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3.1. Поняття, ознаки, форми та рівні соціального партнерства

Ефективність та дієвість ринкових відносин з питань праці лежить у 
площині гармонійного поєднання інтересів суспільства, особи і держави. 
В умовах розбудови в Україні громадянського суспільства первинну 
роль набувають права та інтереси особи з питань праці. Однак сучасні 
механізми їх реалізації та гарантування, як свідчить міжнародний та на­
ціональний досвід, потребують вироблення дієвих засад та принципів 
партнерства суспільства, працівників та роботодавців, а також держави. 
По-перше, в умовах громадянського суспільства партнерство його інсти­
тутів та держави є ключовою передумовою соціального миру та злагоди. 
По-друге, соціально-правова взаємодія суспільства та держави дозволяє 
виявити та усунути прогалини у чинному трудовому законодавстві, його
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розвити та на цій основі забезпечити більш стале і стабільне функціону­
вання відносин з питань праці. По-третє, партнерство працівників та ро­
ботодавця з питань праці дозволяє забезпечити належне функціонування 
трудових відносин.

У демократичних умовах розвитку ринкових відносин з питань 
праці соціальне партнерство є відносно новим явищем. Інститут со­
ціального партнерства є ключовим для суспільства і держави. У пра­
вовому сенсі інститут соціального партнерства набуває актуальності 
в трудовому праві. Правовою основою соціального партнерства ви­
ступають норми Конституції України, міжнародних договорів, КЗпП 
України, Законів України «Про колективні договори, угоди», «Про 
соціальний діалог в Україні», інших актів трудового законодавства 
України. Доречно наголосити, що в законодавстві України для поз­
начення соціального партнерства вживається термін «соціальний ді­
алог». За змістом Закону України «Про соціальний діалог в Україні» 
(ст. 1) соціальний діалог -  процес визначення та зближення позицій, 
досягнення спільних домовленостей та прийняття узгоджених рі­
шень сторонами соціального діалогу, які представляють інтереси 
працівників, роботодавців та органів виконавчої влади і органів міс­
цевого самоврядування, з питань формування та реалізації державної 
соціальної та економічної політики, регулювання трудових, соціаль­
них, економічних відносин. З цього приводу можна зробити принай­
мні декілька застережень: а) виходячи з такого визначення, очевид­
но, що у даному разі йдеться не про діалог, а про соціальне партнер­
ство як більш стале і стабільне соціально-правове явище; б) діалог 
передбачає нетривале спілкування (взаємодію). Тому логічним було 
б саме вести мову про соціальне партнерство.

Основними принципами соціального партнерства є наступні: за­
конності та верховенства права; репрезентативності і правоможності 
сторін та їх представників; незалежності та рівноправності сторін; 
конструктивності та взаємодії; добровільності та прийняття реальних 
зобов'язань; взаємної поваги та пошуку компромісних рішень; 
обов’язковості розгляду пропозицій сторін; пріоритету узгоджуваль- 
них процедур; відкритості та гласності; обов’язковості дотримання 
досягнутих домовленостей; відповідальності за виконання прийня­
тих зобов’язань.
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Прикметною рисою соціального партнерства є те, що воно здійс­
нюється на національному, галузевому, територіальному та локаль­
ному (підприємство, установа, організація) рівнях на тристоронній 
або двосторонній основі. До сторін соціального партнерства нале­
жать: 1) на національному рівні -  профспілкова сторона, суб’єктами 
якої є об’єднання професійних спілок, які мають статус всеукраїнсь­
ких; сторона роботодавців, суб’єктами якої є об’єднання організацій 
роботодавців, які мають статус всеукраїнських; сторона органів ви­
конавчої влади, суб’єктом якої є Кабінет Міністрів України; 2) на га­
лузевому рівні -  профспілкова сторона, суб’єктами якої є всеукраїн­
ські профспілки та їх об’єднання, що діють у межах певного виду 
або кількох видів економічної діяльності; сторона роботодавців, 
суб’єктами якої є всеукраїнські об’єднання організацій роботодавців, 
що діють у межах певного виду або кількох видів економічної діяль­
ності; сторона органів виконавчої влади, суб’єктами якої є відповідні 
центральні органи виконавчої влади; 3) на територіальному рівні -  
профспілкова сторона, суб’єктами якої є профспілки відповідного рі­
вня та їх об’єднання, що діють на території відповідної адміністрати­
вно-територіальної одиниці; сторона роботодавців, суб’єктами якої є 
організації роботодавців та їх об’єднання, що діють на території від­
повідної адміністративно-територіальної одиниці; сторона органів 
виконавчої влади, суб’єктами якої є місцеві органи виконавчої влади, 
що діють на території відповідної адміністративно-територіальної 
одиниці (на території відповідної адміністративно-територіальної 
одиниці стороною соціального партнерства можуть бути органи міс­
цевого самоврядування в межах повноважень, визначених законо­
давством; 4) на локальному рівні -  сторона працівників, суб’єктами 
якої є первинні профспілкові організації, а в разі їх відсутності -  ві­
льно обрані для ведення колективних переговорів представники 
(представник) працівників; сторона роботодавця, суб’єктами якої є 
роботодавець та/або уповноважені представники роботодавця.

Соціальному партнерству покликана сприяти Національна три­
стороння соціально-економічна рада.

Національна тристороння соціально-економічна рада -  постійно 
діючий орган, що утворюється Президентом України для ведення 
соціального партнерства. Цей орган складається з рівної кількості
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повноважних представників сторін соціального партнерства націона­
льного рівня і об’єднує 60 членів, які здійснюють свої повноваження 
на громадських засадах: 1) 20 членів профспілкової сторони, які де­
легуються репрезентативними об’єднаннями профспілок, що мають 
статус всеукраїнських; 2) 20 членів сторони роботодавців, які деле­
гуються репрезентативними об’єднаннями організацій роботодавців, 
що мають статус всеукраїнських; 3) 20 членів сторони органів вико­
навчої влади, які призначаються Кабінетом Міністрів України. Деле­
гування членів профспілкової сторони і сторони роботодавців здійс­
нюється відповідно до закону. Кожна сторона Національної ради із 
свого складу визначає співголову та його заступників. Строк повно­
важень членів Національної ради становить шість років. Питання по­
збавлення повноважень члена Національної ради у зв’язку з ненале­
жним виконанням ним обов’язків або з інших причин належить до 
компетенції кожної із сторін. До основних завдань Національної ра­
ди належать: 1) вироблення консолідованої позиції сторін соціально­
го партнерства щодо стратегії економічного і соціального розвитку 
України та шляхів вирішення існуючих проблем у цій сфері;
2) підготовка та надання узгоджених рекомендацій і пропозицій Пре­
зидентові України, Верховній Раді України та Кабінету Міністрів 
України з питань формування і реалізації державної економічної та 
соціальної політики, регулювання трудових, економічних, соціаль­
них відносин. Крім того, Національна рада відповідно до покладених 
на неї завдань виконує дорадчі, консультативні та узгоджувальні фу­
нкції шляхом вироблення спільної позиції та надання рекомендацій і 
пропозицій сторін соціального партнерства щодо: формування і реа­
лізації державної економічної та соціальної політики, регулювання 
трудових, економічних, соціальних відносин; проектів законодавчих 
та інших нормативно-правових актів з питань соціальної та економі­
чної політики і трудових відносин, державних програм економічного 
та соціального розвитку, інших державних цільових програм; держа­
вних соціальних стандартів та рівня оплати праці; основних економі­
чних і соціальних показників проекту Державного бюджету України 
на відповідний рік; ратифікації Україною конвенцій Міжнародної 
організації праці, міждержавних угод та нормативних актів ЄС з пи­
тань, що стосуються прав працівників і роботодавців; створення
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сприятливого середовища для розвитку соціального партнерства, ефек­
тивної діяльності суб’єктів господарювання, професійних спілок, орга­
нізацій роботодавців та їх взаємодії з іншими інститутами громадянсь­
кого суспільства; впровадження міжнародного і вітчизняного досвіду з 
організації та ведення соціального партнерства; інших питань, які сто­
рони вважають значущими для забезпечення конституційних прав і га­
рантій громадян, суспільної злагоди, соціально-економічного розвитку 
держави. Слід зауважити, що пропозиції та рекомендації, прийняті в 
межах компетенції Національної ради та схвалені її рішенням, є 
обов’язковими для розгляду органами державної влади та органами мі­
сцевого самоврядування, яким вони адресовані. Для участі у розгляді 
цих рішень можуть запрошуватися члени Національної ради. Також 
доречно наголосити, що Національна рада має право: звертатися з про­
позиціями щодо регулювання відносин в економічній та соціально- 
трудовій сферах, схваленими її рішеннями, до Президента України, 
Верховної Ради України, Кабінету Міністрів України, центральних та 
місцевих органів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування, 
роботодавців, професійних спілок, їх організацій та об’єднань; делегу­
вати своїх представників для участі у розгляді органами виконавчої 
влади, професійними спілками, організаціями роботодавців та їх 
об’єднаннями питань соціальної та економічної політики і трудових ві­
дносин; одержувати в установленому порядку від органів виконавчої 
влади та органів місцевого самоврядування, роботодавців, професійних 
спілок, їх організацій та об’єднань, підприємств, установ, організацій 
інформацію, необхідну для виконання покладених на неї завдань; спів­
працювати з органами соціального партнерства інших держав, міжна­
родними організаціями. Для організаційного, інформаційного, методи­
чного та матеріально-технічного забезпечення Національної ради Пре­
зидентом України утворюється постійно діючий орган -  секретаріат 
Національної ради. Необхідно зауважити, що для ведення соціального 
партнерства на галузевому рівні з рівної кількості представників сторін 
відповідної галузі чи кількох галузей можуть утворюватися галузеві 
(міжгалузеві) тристоронні або двосторонні соціально-економічні ради. 
Координацію організаційних заходів щодо створення галузевої (міжга­
лузевої) ради здійснює відповідний центральний орган виконавчої 
влади.
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Соціальне партнерство здійснюється між сторонами відповідного 
рівня у формах: 1) обміну інформацією; 2) взаємних консультацій;
3) узгоджувальних процедур; 4) колективних переговорів з метою 
укладення актів соціального партнерства (колективних угод, догово­
рів). Обмін інформацією здійснюється з метою з’ясування позицій, 
досягнення домовленостей, пошуку компромісу і прийняття спільних 
рішень з питань економічної та соціальної політики. Порядок обміну 
інформацією визначається сторонами. Жодна із сторін не може від­
мовити в наданні інформації, крім випадків, якщо така інформація 
відповідно до закону належить до інформації з обмеженим доступом. 
У свою чергу, консультації проводяться за пропозицією сторони со­
ціального партнерства з метою визначення та зближення позицій 
сторін при прийнятті ними рішень, що належать до їх компетенції. 
Так, сторона-ініціатор направляє іншим сторонам письмову пропо­
зицію із зазначенням предмета консультації та терміну її проведення, 
а сторони, які одержали таку пропозицію, зобов’язані взяти участь у 
консультації, спільно погодити порядок і строки її проведення та ви­
значити склад учасників. Узгоджувальні процедури здійснюються з 
метою врахування позицій сторін, вироблення компромісних узго­
джених рішень під час розроблення проектів нормативно-правових 
актів. Порядок проведення узгоджувальних процедур визначається 
органами соціального партнерства відповідного рівня, якщо інше не 
передбачено законодавством або нормами відповідних актів соціаль­
ного партнерства. Також варто відзначити, що недосягнення комп­
ромісу між сторонами за результатами узгоджувальних процедур не 
може бути підставою для перешкоджання роботі органів соціального 
партнерства. Колективні переговори проводяться з метою укладення 
актів соціального партнерства. За результатами колективних перего­
ворів укладаються акти соціального партнерства: на національному 
рівні -  генеральна угода; на галузевому рівні -  галузеві (міжгалузеві) 
угоди; на територіальному рівні -  територіальні угоди; на локально­
му рівні -  колективні договори.

Таким чином, соціальне партнерство варто розглядати у широко­
му та вузькому значеннях. У широкому значенні соціальне парт­
нерство -  це система правових взаємовідносин інститутів суспільст­
ва і держави з широкого кола питань соціально-економічної політики
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з метою забезпечення суспільного миру і злагоди. Суб’єктами такого 
соціального партнерства виступають суспільство (інститути грома­
дянського суспільства, організацій працівників і роботодавців), а та­
кож держава. Предметом соціального партнерства виступає сфера 
соціально-економічної політики держави. Соціальне партнерство не­
обхідне для того, щоб забезпечувати сталу і стабільну соціальну вза­
ємодію, попереджати можливі непорозуміння (конфлікти). Основни­
ми ознаками соціального партнерства у широкому розумінні є:
а) метою є забезпечення соціального миру і злагоди (порозуміння);
б) умова розвитку громадянського суспільства; в) система правових 
взаємовідносин суспільства і держави на постійній основі; 
г) суб’єктами виступають інститути громадянського суспільства (на­
приклад, організації працівників і роботодавців, ін.), інститути дер­
жави, органів місцевого самоврядування; г) предметом соціального 
партнерства виступає широке коло питань соціально-економічної 
політики; д) покликане розвивати чинне законодавство України та 
доповнювати; е) має постійний, сталий характер.

У вузькому значенні соціальне партнерство -  це система право­
вих взаємовідносин роботодавців, працівників та держави, органів 
місцевого самоврядування з метою ефективного правового регулю­
вання соціально-економічних відносин (у тому числі з питань праці) 
на національному, галузевому, територіальному і локальному рівнях. 
Основними ознаками соціального партнерства є наступні: а) правові 
взаємовідносини працівників, роботодавців, держави і органів місце­
вого самоврядування; б) предметом соціального партнерства є соціа­
льно-економічні відносини (у тому числі відносини з питань праці);
в) спрямованість на ефективне правове регулювання відносин з пи­
тань праці; г) здійснюється на національному, галузевому, територіа­
льному і локальному рівнях; ґ) передбачає укладення актів соціаль­
ного партнерства.

3.2. Акти соціального партнерства у трудовому праві

Однією із специфічних особливостей соціального партнерства є 
укладення його сторонами нормативних договорів (актів соціального 
партнерства), спрямованих на максимальну адаптацію чинного зако­
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нодавства до їхніх потреб та інтересів. По-перше, акти соціального 
партнерства укладаються на основі чинного законодавства, прийня­
тих сторонами зобов’язань з метою регулювання виробничих, трудо­
вих і соціально-економічних відносин і узгодження інтересів пра­
цівників та роботодавців. По-друге, акти соціального партнерства 
мають нормативно-договірний характер. По-третє, акти соціального 
партнерства покликані пристосовувати норми актів трудового зако­
нодавства до умов функціонування відносин з питань праці на націо­
нальному, галузевому, територіальному і локальному рівнях. По- 
четверте, акти соціального партнерства виступають правовою основ­
ною укладення локальних нормативних актів. Доречно підкреслити, 
що забороняється будь-яке втручання, яке може обмежити законні 
права працівників та їх представників або заборонити їх здійснення, 
з боку органів представницької і виконавчої влади та господарського 
управління, політичних партій, роботодавців при укладенні та вико­
нанні актів соціального партнерства. Також не допускається ведення 
переговорів та укладення актів соціального партнерства від імені 
працівників організаціями або органами, які створені чи фінансують­
ся роботодавцями, політичними партіями.

Акти соціального партнерства -  це система нормативних дого­
ворів, які укладаються між уповноваженими сторонами соціального 
партнерства на національному, галузевому, територіальному і лока­
льному рівнях, на основі актів трудового законодавства та у їх роз­
виток, з метою ефективного правового регулювання трудових та со­
ціально-економічних відносин.

До основних ознак актів соціального партнерства доречно віднес­
ти наступні: 1) укладаються між уповноваженими сторонами соціа­
льного партнерства (уповноваженими представницькими організаці­
ями (об’єднаннями) працівників, роботодавців, а також органами 
державної влади, місцевого самоврядування); 2) є нормативними до­
говорами з питань праці, що покликані адаптувати та конкретизувати 
акти трудового законодавства відповідно до потреб та інтересів уча­
сників соціального партнерства; 3) предметом актів соціального пар­
тнерства є трудові та соціально-економічні відносини;
4) укладаються на національному, територіальному, галузевому та 
локальному рівнях; 5) виступають у формі колективних угод, дого-
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ворів; 6) мають специфічну процедуру укладення (колективні пере­
говори) та виконання; 7) покликані розвивати та конкретизувати акти 
трудового законодавства; 8) виступають системною ланкою джерел 
трудового права; 9) не можуть погіршувати правове становище пра­
цівників порівняно з актами трудового законодавства; 
10) підлягають повідомній реєстрації; 11) набувають чинності з мо­
менту підписання або з дня, зазначеного в актах соціального парт­
нерства; 12) мають строковий характер; 13) можуть продовжувати 
діяти після закінчення строку до того часу, поки сторони не укладуть 
новий або не переглянуть чинний, якщо інше не передбачено уго­
дою; 14) умови актів соціального партнерства відповідно до чинного 
законодавства є обов’язковими для підприємств, на які вони поши­
рюються, та сторін, які їх уклали; 15) умови актів соціального парт­
нерства, що погіршують порівняно з чинним законодавством стано­
вище працівників, є недійсними, і забороняється включати їх до та­
ких актів.

Колективні угоди є узагальнюючою правовою категорією трудо­
вого права, що позначає акти соціального партнерства на національ­
ному, галузевому і територіальному рівнях. Колективна угода укла­
дається на основі чинного законодавства, прийнятих сторонами зо­
бов’язань з метою регулювання виробничих, трудових і соціально- 
економічних відносин і узгодження інтересів працівників та робото­
давців на національному, галузевому, територіальному рівнях на 
двосторонній або тристоронній основі: на національному рівні -  ге­
неральна угода; на галузевому рівні -  галузеві (міжгалузеві) угоди; 
на територіальному рівні -  територіальні угоди. Сторонами колекти­
вних угод є сторони соціального партнерства, склад яких визнача­
ється відповідно до законодавства про соціальний діалог.

Колективні угоди -  це акти соціального партнерства, які укла­
даються між уповноваженими суб’єктами соціально-економічних ві­
дносин (у тому числі з питань праці) на національному, галузевому 
та територіальному рівнях за участі держави, органів місцевого са­
моврядування з метою ефективного правового регулювання відносин 
з питань праці. До основних ознак колективних угод доречно віднес­
ти наступні: 1) укладаються між уповноваженими сторонами соціа­
льного партнерства (уповноваженими представницькими організаці-
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ями (об’єднаннями) працівників, роботодавців, а також органами 
державної влади, місцевого самоврядування); 2) є нормативними до­
говорами з питань праці, що покликані адаптувати та конкретизувати 
акти трудового законодавства відповідно до потреб та інтересів уча­
сників соціального партнерства; 3) предметом актів соціального пар­
тнерства є соціально-економічні відносини (у тому числі з питань 
праці) на національному, галузевому та територіальному рівнях; 
4) мають специфічну процедуру укладення (колективні переговори) 
та виконання; 5) покликані розвивати та конкретизувати акти трудо­
вого законодавства; 6) виступають системною ланкою джерел трудо­
вого права; 7) підпорядкування регіональних і галузевих угод гене­
ральній; 8) не можуть погіршувати правове становище працівників 
порівняно з актами трудового законодавства; 9) підлягають повідом­
ній реєстрації; 10) мають строковий характер.

Слід також відзначити, що сторони, які уклали угоду, повинні ін­
формувати громадян через засоби масової інформації про зміни та 
доповнення до угоди та хід її реалізації і забезпечити розміщення те­
ксту угоди у засобах масової інформації. Галузеві (міжгалузеві) і те­
риторіальні (обласні та республіканська) угоди підлягають повідом­
ній реєстрації в установленому порядку центральним органом вико­
навчої влади у сфері соціальної політики, а територіальні угоди ін­
шого рівня -  місцевими органами виконавчої влади або органами мі­
сцевого самоврядування.

Генеральна угода -  колективна угода, що укладається на націо­
нальному рівні між уповноваженими організаціями (об’єднаннями) 
працівників і роботодавців, Кабінетом Міністрів України на основі 
положень актів трудового законодавства з метою правового регулю­
вання соціально-економічних відносин (у тому числі з питань праці). 
Сторонами генеральної угоди є: профспілкова сторона, суб’єктами 
якої є об’єднання професійних спілок, які мають статус всеукраїнсь­
ких; сторона роботодавців, суб’єктами якої є об’єднання організацій 
роботодавців, які мають статус всеукраїнських; сторона органів ви­
конавчої влади, суб’єктом якої є Кабінет Міністрів України. Доречно 
підкреслити, що угодою на національному рівні регулюються основ­
ні принципи і норми реалізації соціально-економічної політики і 
трудових відносин, зокрема щодо: гарантій праці і забезпечення про-
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дуктивної зайнятості; мінімальних соціальних гарантій оплати праці 
і доходів всіх груп і верств населення, які забезпечували б достатній 
рівень життя; розміру прожиткового мінімуму, мінімальних норма­
тивів; соціального страхування; трудових відносин, режиму роботи і 
відпочинку; умов охорони праці і навколишнього природного сере­
довища; задоволення духовних потреб населення; умов зростання 
фондів оплати праці та встановлення міжгалузевих співвідношень в 
оплаті праці; забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоло­
віків; заборони дискримінації. Слід наголосити на тому, що генера­
льна угода виступає правовим базисом укладення галузевих і тери­
торіальних угод.

В Україні досить поширена практика укладення колективних 
угод. Так, наприклад, у 1997 році Генеральну угоду було укладено 
між Кабінетом Міністрів України, Українським союзом промислов­
ців та підприємців та профспілковими об’єднаннями України на 
1997-1998 роки (від 18.10.1997 р.); у 1999 році було укладено Гене­
ральну угоду між Кабінетом Міністрів України, Конфедерацією ро­
ботодавців України та профспілковими об’єднаннями України на 
1999-2000 роки (від 06.09.1999 р.), дію якої було продовжено на 
2001 рік; у 2002 році укладено Генеральну угоду на 2002-2003 роки 
(від 16.01.2002 р.); у 2004 році укладено Генеральну угоду між Кабі­
нетом Міністрів України, всеукраїнськими об’єднаннями організацій 
роботодавців і підприємців та всеукраїнськими профспілками і про­
фоб’єднаннями на 2004-2005 роки (від 19.04.2004 р.); у 2008 році 
укладено Генеральну угоду між Кабінетом Міністрів України, всеук­
раїнськими об’єднаннями організацій роботодавців і підприємців та 
всеукраїнськими профспілками і профоб’єднаннями на 
2008-2009 роки (від 15.04.2008 р.); у 2010 році укладено Генеральну 
угоду про регулювання основних принципів і норм реалізації соціа­
льно-економічної політики і трудових відносин в Україні на 2010- 
2012 роки (від 9.11.2010 р.). Сьогодні положення цієї Угоди залиша­
ються чинними. Угода містить такі важливі структурні підрозділи як: 
розділ І «Розвиток вітчизняного виробництва для забезпечення про­
дуктивної зайнятості»; розділ II «Оплата праці»; розділ III «Охорона 
праці, умови праці та відпочинку, охорона навколишнього природ­
ного середовища»; розділ IV «Соціальний захист працівників»; роз-
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діл V «Задоволення духовних потреб населення»; розділ VI «Соціа­
льний діалог» та Заключні положення. Нормами Генеральної угоди 
передбачено сприяти внесенню до Верховної Ради України протягом 
двох місяців після підписання Угоди проектів законів України про 
ратифікацію конвенцій МОП: № 152 Про техніку безпеки та гігієну 
праці на портових роботах; № 155 Про безпеку, гігієну праці та ви­
робниче середовище; № 162 Про охорону праці під час використання 
азбесту; № 174 Про запобігання великим промисловим аваріям; 
№ 176 Про безпеку та гігієну праці в шахтах.

У сучасних умовах розпочато процес підготовки нової генераль­
ної угоди, одначе її укладення ускладнено соціально-економічною 
кризою та необхідністю активізації зусиль суспільства щодо захисту 
територіальної цілісності держави.

Галузева угода -  колективна угода, що укладається на галузево­
му рівні між уповноваженими організаціями (об’єднаннями) праців­
ників і роботодавців, органом (органами) виконавчої влади на основі 
положень актів трудового законодавства з метою правового регулю­
вання соціально-економічних відносин (у тому числі з питань праці), 
з урахуванням особливостей функціонування окремої галузі еконо­
міки (окремих галузей економіки).

Сторонами галузевої угоди є: профспілкова сторона, суб’єктами 
якої є всеукраїнські профспілки та їх об’єднання, що діють у межах 
певного виду або кількох видів економічної діяльності; сторона ро­
ботодавців, суб’єктами якої є всеукраїнські об’єднання організацій 
роботодавців, що діють у межах певного виду або кількох видів еко­
номічної діяльності; сторона органів виконавчої влади, суб’єктами 
якої є відповідні центральні органи виконавчої влади. Слід підкрес­
лити, що угодою на галузевому рівні запроваджуються галузеві нор­
ми, зокрема щодо: нормування і оплати праці, встановлення для під­
приємств галузі (підгалузі) мінімальних гарантій заробітної плати ві­
дповідно до кваліфікації на основі єдиної тарифної сітки по мініма­
льній межі та мінімальних розмірів доплат і надбавок з урахуванням 
специфіки, умов праці окремих професійних груп і категорій праців­
ників галузі (підгалузі); встановлення мінімальних соціальних гаран­
тій, компенсацій, пільг у сфері праці і зайнятості; трудових відносин; 
умов і охорони праці; житлово-побутового, медичного, культурного
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обслуговування, організації оздоровлення і відпочинку; умов зрос­
тання фондів оплати праці; встановлення міжкваліфікаційних (між- 
посадових) співвідношень в оплаті праці; забезпечення рівних прав 
та можливостей жінок і чоловіків; заборони дискримінації. Галузева 
(міжгалузева) угода не може погіршувати становище працівників по­
рівняно з генеральною угодою. В Україні достатньо широка практи­
ка укладення галузевих угод. Так, наприклад, свого часу, ще у
2007 році укладено Галузеву угоду між Міністерством палива та 
енергетики України та Центральною радою профспілки працівників 
хімічних та нафтохімічних галузей промисловості України на 2007-
2008 роки (від 30.01.2007 р.). У 2001 році було укладено Галузеву 
угоду між Державною адміністрацією залізничного транспорту 
України та профспілками на 2002-2006 роки (від 14.12.2001 р.), яку 
було продовжено до 2016 року. У 2012 році було укладено Галузеву 
угоду між Міністерством інфраструктури України і Радою профспіл­
ки залізничників і транспортних будівельників України на 2012— 
2016 роки (від 24.05.2012 р.).

Територіальна угода -  це колективна угода, що укладається між 
уповноваженими організаціями (об’єднаннями) працівників і робото­
давців, органом виконавчої влади, як правило, із залученням органу мі­
сцевого самоврядування певної адміністративно-територіальної одини­
ці на основі положень актів трудового законодавства з метою правово­
го регулювання соціально-економічних відносин (у тому числі з питань 
праці), що мають місце на відповідній території. Сторонами територіа­
льної угоди є: профспілкова сторона, суб’єктами якої є профспілки від­
повідного рівня та їх об’єднання, що діють на території відповідної ад­
міністративно-територіальної одиниці; сторона роботодавців, 
суб’єктами якої є організації роботодавців та їх об’єднання, що діють 
на території відповідної адміністративно-територіальної одиниці; сто­
рона органів виконавчої влади, суб’єктами якої є місцеві органи вико­
навчої влади, що діють на території відповідної адміністративно- 
територіальної одиниці (на території відповідної адміністративно- 
територіальної одиниці стороною соціального партнерства можуть бу­
ти органи місцевого самоврядування в межах повноважень, визначених 
законодавством. Доречно відзначити, що угоди на територіальному рі­
вні, які регулюють норми соціального захисту найманих працівників
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підприємств, включають вищі порівняно з генеральною угодою соціа­
льні гарантії, компенсації, пільги. Слід підкреслити, що практика укла­
дення територіальних (регіональних) угод останнім часом набуває по­
ширення. Як приклад, можна привести Регіональну угоду між Вінни­
цькою обласною державною адміністрацією, Вінницькою обласною 
Радою, Організацією роботодавців та Федерацією профспілок Вінни­
цької області на 2006-2010 роки; Регіональну угоду між Волинською 
обласною державною адміністрацією, обласним об’єднанням організа­
цій роботодавців та Федерацією профспілок області на 2009- 
2010 роки; Регіональну угоду між Житомирською обласною держав­
ною адміністрацією, організаціями роботодавців та Федерацією проф­
спілок області на 2009-2012 роки; Територіальну угоду між виконав­
чим органом Київської міської ради (Київською міською державною 
адміністрацією), Об’єднанням організацій роботодавців м. Києва «Фе­
дерація роботодавців м. Києва» та Об’єднанням профспілок, організа­
цій профспілок у м. Києві «Київська міська рада профспілок» на 2012— 
2013 роки тощо.

У новітніх умовах сьогодення, коли Україна веде активну роботу по 
подоланню соціально-економічної кризи, протидії загрози територіаль­
ної цілісності, проведенню соціально-економічних реформ, видається 
доцільним удосконалити процес та практику укладення актів соціально­
го партнерства.

3.3. Поняття, ознаки та значення колективного договору

У системі актів соціального партнерства окреме місце посідає ко­
лективний договір. По-перше, колективний договір -  найнижча лан­
ка соціального партнерства. По-друге, колективний договір виступає 
результатом локальної нормотворчості колективу працівників (про­
фесійної спілки) і роботодавця. По-третє, колективний договір най­
більше наближений до потреб та інтересів працівника та роботодав­
ця. По-четверте, він виступає правовим базисом укладення трудових 
договорів. По-п’яте, колективний договір виступає умовою сталості і 
стабільності трудових відносин.

Можна підтримати позицію професора В. І. Прокопенка, який 
справедливо акцентував увагу на тому, що необхідними умовами ук-
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ладення колективного договору мають бути: 1) вільні, без державно­
го втручання, колективні переговори незалежних від монополій 
представників трудящих, тобто можливість застосовувати колектив­
но-договірну боротьбу аж до страйків; 2) вільне, без державного ре­
гулювання, закріплення у колективному договорі умов праці і соціа­
льних прав, що досягнуті внаслідок співвідношення сил, які склалися 
між трудящими і підприємцями149. Зародження колективних догово­
рів тісно пов’язано і зумовлено соціально-економічними процесами 
кінця XIX сторіччя, коли відбувалися прискорені процеси станов­
лення ринкових економічних відносин, впровадження новітніх тех­
нологій, які призвели до значного вивільнення працюючих, які були 
змушені шукати різні способи захисту своїх прав та інтересів, у тому 
числі у спосіб об’єднання в організації для ведення колективних пе­
реговорів з роботодавцями. Більш сприятливими умовами для цього 
були наслідки першої світової війни, коли провідні держави західної 
Європи стали більш лояльними до колективних переговорів з метою 
укладення колективних договорів. Свого часу термін «колективні 
договори» вперше було застосовано подружжям Беатрисою та Сід­
неєм Уебб у 1891 році у науковій праці «Кооперативний рух у Вели­
кобританії»150. Упродовж минулого сторіччя провідними державами 
світу вироблено дієві механізми щодо укладення колективних дого­
ворів. Зарубіжний досвід вказує на те, що укладення колективного 
договору виступає важливим чинником правового регулювання від­
носин з питань праці. Міжнародне трудове законодавство, зокрема, 
конвенції і рекомендації МОП приділяють суттєву увагу питанням 
колективно-договірного регулювання праці, зокрема: Конвенція про 
свободу асоціації і захист права на організацію (№ 87, 1948 р.); Кон­
венція про регулювання питань праці (№ 150, 1978 р.), Конвенція 
про право на організацію і на ведення колективних переговорів 
(№ 98, 1949 р.), Конвенція про сприяння колективним переговорам 
(№ 154, 1981 р.), Рекомендація про колективні переговори (№91,

149Трудове право України: Підручник. Видання друге, стереотипне. -  X.: 
Консум, 2000. -  С. 127.

Трудове право України: Підручник. Видання друге, стереотипне. -  X.: 
Консум, 2000. -  С. 127.
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1951 р.), Рекомендація про консультації та співробітництво між під­
приємцями і трудящими на рівні підприємства (№ 94, 1952 р.) тощо.

Насамперед, доречно відзначити, що колективний договір як акт 
соціального партнерства укладається на підприємствах, в установах, 
організаціях незалежно від форм власності і господарювання, які ви­
користовують найману працю і мають право юридичної особи. Та­
кож колективний договір може укладатися в структурних підрозді­
лах підприємства в межах компетенції цих підрозділів. Колективний 
договір укладається між роботодавцем, з однієї сторони, і одним або 
кількома профспілковими органами, а у разі відсутності таких орга­
нів -  представниками працівників, обраними і уповноваженими тру­
довим колективом, -  з іншої сторони. У разі коли інтереси трудового 
колективу представляє профспілковий орган, інтереси роботодавця 
не можуть представляти особи, які є членами виборного органу цієї 
профспілки. Сторонами колективного договору є: сторона працівни­
ків, суб’єктами якої є первинні профспілкові організації, а в разі їх 
відсутності -  вільно обрані для ведення колективних переговорів 
представники (представник) працівників; сторона роботодавця, 
суб’єктами якої є роботодавець та/або уповноважені представники 
роботодавця.

Професори М. І. Іншин, В. І. Щербина наголошують на тому, що 
зміст колективного договору як важливого акту юридичного та соці­
ально-виховного характеру визначається сторонами у двох формах: 
правовій і суспільно-моральній1' 1. За змістом актів трудового зако­
нодавства України, зміст колективного договору визначається * сто­
ронами в межах їх компетенції. У колективному договорі встанов­
люються взаємні зобов’язання сторін щодо регулювання виробни­
чих, трудових, соціально-економічних відносин, зокрема: зміни в ор­
ганізації виробництва і праці; забезпечення продуктивної зайнятості; 
нормування і оплати праці, встановлення форми, системи, розмірів 
заробітної плати та інших видів трудових виплат (доплат, надбавок, 
премій та ін.); встановлення гарантій, компенсацій, пільг; участі тру­
дового колективу у формуванні, розподілі і використанні прибутку 151

151Трудове право України: підручник / М. І. Іншин, В. І. Щербина. -  X.: 
Диса плюс, 2014. -  С. 145.
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підприємства (якщо це передбачено статутом); режиму роботи, три­
валості робочого часу і відпочинку; умов і охорони праці; забезпе­
чення житлово-побутового, культурного, медичного обслуговування, 
організації оздоровлення і відпочинку працівників; гарантій діяльно­
сті профспілкової чи інших представницьких організацій працівни­
ків; умов регулювання фондів оплати праці та встановлення міжква- 
ліфікаційних (міжпосадових) співвідношень в оплаті праці; забезпе­
чення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків; заборони дис­
кримінації. Також колективний договір може передбачати додаткові 
порівняно з чинним законодавством і угодами гарантії, соціально- 
побутові пільги, зокрема щодо дитячого оздоровлення та придбання 
новорічних подарунків для дітей працівників тощо. Тому доречною є 
позиція Н. О. Мельничук, яка вказує на те, що колективний договір 
може містити норми, які надають працівникам певні додаткові (порі­
вняно із централізованими нормативно-правовими актами) пільги й 
переваги: додаткові оплачувані відпустки, скорочений робочий час 
тощо. Таким чином, на думку вченої, його приписи, з одного боку, 
виступають результатом конкретизації норми, що має вищу юридич­
ну силу, а з другого -  покликані заповнювати прогалини в правовому 
регламентуванні праці152. Принагідно вказати, що положення колек­
тивного договору поширюються на всіх працівників підприємств не­
залежно від того, чи є вони членами профспілки, і є обов’язковими 
як для роботодавця, так і для працівників.

Колективний договір -  це акт соціального партнерства, який ук­
ладається між колективом працівників і роботодавцем на основі ак­
тів трудового законодавства та у їх розвиток, з метою ефективного 
правового регулювання відносин з питань праці.

До основних ознак колективного договору можна віднести насту­
пні: 1) виступає результатом локальної нормотворчості колективу 
працівників і роботодавця; 2) виступає як локальний нормативний 
договір; 3) укладається між колективом працівників (профспілкою) і 
роботодавцем; 4) покликаний адаптувати та конкретизувати акти 
трудового законодавства і соціального партнерства до локальних

152‘ 'Мельничук Н. О. Договірне регулювання трудових відносин в нових 
економічних умовах: монографія / Н. О. Мельничук. -  К.: «Хай-ТекПрес», 
2012. - С .  84.
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(місцевих) умов праці; 5) предметом колективного договору є відно­
сини з питань праці; 6) укладається на локальному рівні; 7) має спе­
цифічну процедуру укладення (колективні переговори) та виконання; 
8) покликаний розвивати та конкретизувати акти трудового законо­
давства і акти соціального партнерства; 9) виступає системною лан­
кою джерел трудового права; 10) не може погіршувати правове ста­
новище працівників порівняно з актами трудового законодавства, ак­
тами соціального партнерства вищого рівня; 11) підлягає повідомній 
реєстрації; 12) поширюється на роботодавця і колектив працівників, 
які його уклали; 13) набуває чинності з моменту підписання або з 
дня, зазначеного в договорі; 14) має строковий характер; 15) може 
продовжувати діяти після закінчення строку до того часу, поки сто­
рони не укладуть новий або не переглянуть чинний договір; 
16) умови колективного договору, що погіршують порівняно з чин­
ним законодавством, актами соціального партнерства вищого рівня 
становище працівників, є недійсними, і забороняється включати їх до 
договору; 17) виступає правовою основою для укладення трудових 
договорів.

3.4. Стадії укладення і виконання колективного договору

Колективний договір як акт соціального партнерства характери­
зує специфічна процедура укладення та виконання. Процедура укла­
дення та виконання колективного договору пов’язана з необхідніс­
тю: по-перше, гармонізації потреб та інтересів колективу працівників 
і роботодавця з питань праці; по-друге, адаптації і конкретизації ак­
тів трудового законодавства і актів соціального партнерства вищого 
рівня до місцевих (локальних) умов праці; по-третє, проведення ко­
лективних переговорів і розробки дієвої моделі проекту колективно­
го договору, які б задовольняли інтереси його сторін; по-четверте, 
вироблення дієвого механізму виконання колективного договору, 
який би забезпечував сталість і стабільність трудових відносин.

Доречно наголосити, що законодавець передбачає низку гарантій 
щодо укладення колективного договору: забороняється будь-яке 
втручання, яке може обмежити законні права працівників та їх пред­
ставників або заборонити їх здійснення, з боку органів представни­
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цької і виконавчої влади та господарського управління, політичних 
партій, роботодавців при укладенні та виконанні колективних дого­
ворів; не допускається ведення переговорів та укладення колектив­
них договорів і угод від імені працівників організаціями або органа­
ми, які створені чи фінансуються роботодавцями, політичними пар­
тіями; у разі коли інтереси трудового колективу представляє проф­
спілковий орган, інтереси роботодавця не можуть представляти осо­
би, які є членами виборного органу цієї профспілки (ст. 6 Закону 
України «Про колективні договори і угоди»).

Укладення колективного договору -  це визначена нормами 
трудового права процедура, яка передбачає логічне поєднання коле­
ктивних переговорів, розробки та затвердження колективного дого­
вору та набрання ним чинності. Слід підкреслити, що процедура ук­
ладення колективного договору регламентується актами трудового 
законодавства, а також регламентами сторін.

Основними стадіями укладення колективного договору є наступні:
> організаційно-підготовча стадія;
> стадія колективних переговорів;
> стадія затвердження колективного договору, набрання ним 

чинності.
Першою стадією укладення колективного договору є органі­

заційно-підготовча стадія.
Насамперед, організаційно-підготовча стадія пов’язана з тим, що 

акти трудового законодавства України повною мірою не регламен­
тують усієї процедури укладення колективного договору. Разом із 
тим, з метою належного укладення колективного договору, забезпе­
чення його ефективної дії, сторони мають вирішити низку організа­
ційно-підготовчих завдань, виходячи з наступного: 1) підготовка 
вмотивованих пропозицій до ведення колективних переговорів і про­
екту колективного договору; 2) визначення уповноважених предста­
вників, які будуть представляти сторону колективу працівників та 
сторону роботодавця.

За змістом КЗпП України колективний договір укладається між 
власником або уповноваженим ним органом (особою), з однієї сто­
рони, і первинною профспілковою організацією, які діють відповідно 
до своїх статутів, а у разі їх відсутності -  представниками, вільно об-
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раними на загальних зборах найманих працівників або уповноваже­
них ними органів, -  з другої сторони. Якщо на підприємстві, в уста­
нові, організації створено кілька первинних профспілкових організа­
цій, вони повинні на засадах пропорційного представництва (згідно з 
кількістю членів кожної первинної профспілкової організації) утво­
рити об’єднаний представницький орган для укладення колективно­
го договору. У цьому разі кожна первинна профспілкова організація 
має визначитися щодо своїх конкретних зобов’язань за колективним 
договором та відповідальності за їх невиконання. Первинна профспі­
лкова організація, що відмовилася від участі в об’єднаному предста­
вницькому органі, позбавляється права представляти інтереси пра­
цівників при підписанні колективного договору.

Зазначені сторони повинні: 1) визначити вмотивовані пропозиції 
щодо ведення колективних переговорів; 2) визначити вмотивовані 
пропозиції до змісту проекту колективного договору. Кожна із сто­
рін має керуватися актами трудового законодавства, актами соціаль­
ного партнерства вищого рівня, фінансово-економічними можливос­
тями роботодавця, а також здатністю роботодавця і працюючих на 
належному рівні виконувати зобов’язання з питань праці. При цьому 
пропозиції до проекту колективного договору мають: а) відповідати 
актам трудового законодавства та актам соціального партнерства 
вищого рівня; б) не погіршувати правового становища працівників 
порівняно з актами трудового законодавства та актами соціального 
партнерства вищого рівня; в) бути належним чином обґрунтовані та 
аргументовані з правової, фінансової і соціальної точок зору; 
г) відповідати потребам та інтересам кожної із сторін; ґ) бути логіч­
ними, узгодженими, реалістичними.

Сторони мають залучати до укладення колективного договору 
працівників із високими моральними, діловими та професійними 
якостями. Особи, які беруть участь у переговорах як представники 
сторін, а також спеціалісти, запрошені для участі в роботі комісій, на 
період переговорів та підготовки проекту звільняються від основної 
роботи із збереженням середнього заробітку та включенням цього 
часу до трудового стажу. Всі витрати, пов’язані з участю у перегово­
рах і підготовкою проекту, компенсуються в порядку, передбачено­
му актами трудового законодавства, колективним договором.
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Другою стадією укладення колективного договору є колекти­
вні переговори.

Колективні переговори -  це стадія укладення колективного до­
говору, спрямована на розробку його змісту. Ця стадія передбачає 
такі етапи: а) ініціювання колективних переговорів; б) створення ро­
бочої комісії; в) врегулювання розбіжностей; г) розробка проекту ко­
лективного договору.

Ініціювання колективних переговорів. Укладенню колективного 
договору передують колективні переговори. Будь-яка із сторін не ра­
ніш як за три місяці до закінчення строку дії колективного договору 
або у строки, визначені ним, письмово повідомляє інші сторони про 
початок переговорів. Друга сторона протягом семи днів повинна ро­
зпочати переговори. При цьому порядок ведення переговорів з пи­
тань розробки, укладення колективного договору (внесення змін) ви­
значається сторонами та оформляється відповідним протоколом.

Створення робочої комісії. Для ведення переговорів і підготовки 
проекту колективного договору утворюється робоча комісія з пред­
ставників сторін. Склад цієї комісії визначається сторонами. До ос­
новних повноважень робочої комісії варто віднести наступні: 
а) аналіз вмотивованих пропозицій кожної із сторін до проекту коле­
ктивного договору; б) проведення консультацій із сторонами з при­
воду вмотивованих пропозицій до проекту колективного договору; 
в) проведення експертиз, отримання інших, наданих для пошуку оп­
тимальних рішень з питань окремих пропозицій сторін; г) отримання 
та/або надання інформації щодо змісту проекту колективного дого­
вору; г) здійснення пошуку компромісів у разі виникнення розбіжно­
стей у процесі роботи робочої комісії; д ) розробка проекту колекти­
вного договору та передача його на розгляд і затвердження сторін.

Сторони можуть переривати переговори з метою проведення кон­
сультацій, експертиз, отримання необхідних даних для вироблення 
відповідних рішень і пошуку компромісів, а також зобов’язані нада­
вати учасникам переговорів всю необхідну інформацію щодо змісту 
колективного договору. Учасники переговорів не мають права роз­
голошувати дані, що є державною або комерційною таємницею, і пі­
дписують відповідні зобов’язання. Робоча комісія готує проект коле­
ктивного договору з урахуванням пропозицій, що надійшли від пра-
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цівників, трудових колективів галузей, регіонів, громадських органі­
зацій, і приймає рішення, яке оформляється відповідним протоколом.

Доречно підкреслити, що акти трудового законодавства не регла­
ментують строк ведення колективних переговорів. Тому сторони ко­
лективних переговорів можуть визначити їх у регламенті проведення 
переговорів.

Врегулювання розбіжностей. Досить часто у процесі функціону­
вання робочої комісії виникають непорозуміння (розбіжності), які 
неможливо врегулювати безпосередньо при виконанні покладених 
на неї повноважень. З цією метою для врегулювання розбіжностей 
під час ведення колективних переговорів сторони використовують 
примирні процедури. Однак, якщо в ході переговорів сторони не 
дійшли згоди з незалежних від них причин, то складається протокол 
розбіжностей, до якого вносяться остаточно сформульовані пропо­
зиції сторін про заходи, необхідні для усунення цих причин, а також 
про строки відновлення переговорів. Протягом трьох днів після 
складання протоколу розбіжностей сторони проводять консультації, 
формують із свого складу примирну комісію, а в разі недосягнення 
згоди звертаються до посередника, обраного сторонами. Доречно 
вказати, що примирна комісія або посередник у термін до семи днів 
розглядає протокол розбіжностей і виносить рекомендації щодо суті 
спору. У разі недосягнення згоди між сторонами відносно внесення 
рекомендації допускається організація та проведення страйків у по­
рядку, що не суперечить законодавству України. Крім того, для підт­
римки своїх вимог під час проведення переговорів щодо розробки, 
укладення чи зміни колективного договору профспілки, інші упов­
новажені працівниками органи можуть проводити у встановленому 
порядку збори, мітинги, пікетування, демонстрації. Якщо розбіжнос­
ті врегульовано або вони не виникли, то робоча комісія переходить 
до розробки проекту колективного договору з урахуванням пропози­
цій кожної із сторін.

Розробка проекту колективного договору. Розробку проекту ко­
лективного договору, його структури і змісту провадить робоча ко­
місія. Основні вимоги до розробки проекту колективного договору 
зводяться до наступних: 1) урахування положень актів трудового за­
конодавства та актів соціального партнерства вищого рівня;
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2) покращення правового становища працівників у порівнянні з ак­
тами трудового законодавства та актами соціального партнерства 
вищого рівня; 3) наявність фінансово-економічного обґрунтування; 
4) реалістичність виконання зобов’язань сторін; 5) відповідність ін­
тересам роботодавця і працівників; 6) чіткість, логічність та узго­
дженість; 7) визначеність процедури виконання, фінансування коле­
ктивного договору.

Акти трудового законодавства не встановлюють жорстких вимог 
щодо змісту колективного договору. КЗпП України (ст. 13) встано­
влює, що зміст колективного договору визначається сторонами в 
межах їх компетенції. У колективному договорі встановлюються 
взаємні зобов’язання сторін щодо регулювання виробничих, трудо­
вих, соціально-економічних відносин, зокрема: зміни в організації 
виробництва і праці; забезпечення продуктивної зайнятості; норму­
вання і оплати праці, встановлення форм, системи, розмірів заробі­
тної плати та інших видів трудових виплат (доплат, надбавок, пре­
мій та ін.); встановлення гарантій, компенсацій, пільг; участі трудо­
вого колективу у формуванні, розподілі і використанні прибутку пі­
дприємства, установи, організації (якщо це передбачено статутом); 
режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочинку; умов і охо­
рони праці; забезпечення житлово-побутового, культурного, меди­
чного обслуговування, організації оздоровлення і відпочинку пра­
цівників; гарантій діяльності профспілкової чи інших представни­
цьких організацій працюючих; умов регулювання фондів оплати 
праці та встановлення міжкваліфікаційних (міжпосадових) співвід­
ношень в оплаті праці; забезпечення рівних прав та можливостей 
жінок і чоловіків; інші додаткові порівняно з чинним законодавст­
вом і актами соціального партнерства вищого рівня гарантії, соціа­
льно-побутові пільги.

Колективний договір складається із нормативних, зо­
бов’язальних, інформаційних а також організаційних умов.

Нормативні умови -  це умови, які містять локальні норми тру­
дового права та спрямовані на конкретизацію положень актів трудо­
вого законодавства і соціального партнерства, а також з питань, не 
врегульованих ними. Це норми локального характеру з питань праці 
(наприклад, норми з питань нормування і оплати праці, встановлення
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форм, системи, розмірів заробітної плати та інших видів трудових 
виплат (доплат, надбавок, премій та ін.); встановлення гарантій, ком­
пенсацій, пільг, режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочи­
нку, умов і охорони праці тощо).

Зобов’язальні умови -  це умови, які передбачають зобов’язання 
сторін колективного договору з питань праці (наприклад, з боку праців­
ників -  підвищення продуктивності праці, трудової дисципліни тощо, а з 
боку роботодавця -  зобов’язання щодо змін в організації виробництва і 
праці, забезпечення житлово-побутового, культурного, медичного об­
слуговування, організації оздоровлення і відпочинку працівників тощо).

Інформаційні умови -  це умови, які передбачають інформування 
працівників і роботодавця про їхні основні права, обов’язки, гарантії 
відповідно до актів трудового законодавства та соціального партнер­
ства вищого рівня (як правило, це положення КЗпП та інших базових 
законів про працю).

Організаційні умови -  це умови, які передбачають строк дії, по­
рядок набрання чинності, процедуру виконання, у тому числі джере­
ла фінансування положень, які потребують видатків. Крім того, до 
таких умов належить і визнання порядку внесення змін або допов­
нень до колективного договору.

Колективний договір може містити додатки, які покликані сприя­
ти належній реалізації положень колективного договору (наприклад, 
перелік професій і посад із шкідливими умовами праці, які дають 
право на додаткову відпустку і скорочений робочий день; перелік 
посад працівників з ненормованим робочим днем, яким надається 
додаткова відпустка; тощо).

Третьою стадією укладення колективного договору є стадія 
затвердження, набрання ним чинності і повідомної реєстрації.

Розроблений робочою комісією проект колективного договору 
передається кожній із сторін для вивчення, аналізу, розгляду і за­
твердження.

Насамперед, проект колективного договору передається на обго­
ворення і розгляд трудовим колективом. Проект колективного дого­
вору обговорюється у трудовому колективі і виноситься на розгляд 
загальних зборів (конференції). У разі якщо збори (конференція) 
трудового колективу відхилять проект колективного договору або
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окремі його положення, сторони відновлюють переговори для пошу­
ку необхідного рішення. Термін цих переговорів не повинен пере­
вищувати 10 днів. Після цього проект в цілому виноситься на розг­
ляд зборів (конференції) трудового колективу.

Після схвалення проекту колективного договору загальними збо­
рами (конференцією) трудового колективу він підписується уповно­
важеними представниками сторін не пізніш як через 5 днів з моменту 
його схвалення, якщо інше не встановлено зборами (конференцією) 
трудового колективу.

Колективний договір набирає чинності з дня підписання предста­
вниками сторін або з дня, зазначеного у ньому. Разом з тим, після за­
кінчення строку дії він продовжує діяти до того часу, поки сторони 
не укладуть новий договір або не переглянуть чинний. Слід зауважи­
ти, що колективний договір зберігає чинність у разі зміни складу, 
структури, найменування роботодавця, від імені якого укладено цей 
договір. У разі реорганізації підприємства колективний договір збе­
рігає чинність протягом строку, на який його укладено, або може бу­
ти переглянутий за згодою сторін. У разі зміни власника підприємст­
ва чинність колективного договору зберігається протягом строку йо­
го дії, але не більше одного року. У цей період сторони повинні роз­
почати переговори про укладення нового чи зміну або доповнення 
чинного колективного договору. У разі ліквідації підприємства коле­
ктивний договір діє протягом усього строку проведення ліквідації. 
На новоствореному підприємстві колективний договір укладається за 
ініціативою однієї із сторін у тримісячний строк після реєстрації під­
приємства, якщо законодавством передбачено реєстрацію, або після 
рішення про заснування підприємства, якщо не передбачено його ре­
єстрацію. Крім того, підписаний сторонами колективний договір пі­
длягає повідомній реєстрації районними, районними у мм. Києві та 
Севастополі держадміністраціями, виконавчими комітетами сільсь­
ких, селищних та міських рад133.

ьзПро порядок повідомної реєстрації галузевих (міжгалузевих) і тери­
торіальних угод, колективних договорів: Постанова Кабінету Міністрів 
України від 13 лютого 2013 року № 115 / /  Урядовий кур’єр. -  2013. -  28 люто­
го. -№  40.
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Слід зауважити, що повідомна реєстрація проводиться з метою 
засвідчення автентичності примірників і копій поданих на реєстра­
цію колективних договорів для забезпечення можливості врахування 
їх умов під час розгляду уповноваженими органами трудових спорів 
(індивідуальних і колективних), що можуть виникнути за результа­
тами виконання умов таких договорів.

Усі працюючі, а також щойно прийняті на підприємство праців­
ники повинні бути ознайомлені з колективним договором роботода­
вцем.

Слід зауважити, що зміни і доповнення до колективного договору 
протягом строку дії можуть вноситися тільки за взаємною згодою 
сторін у порядку, визначеному таким договором.

Дієвість та ефективність колективного договору як акту соціаль­
ного партнерства залежить від визначення чіткої процедури його ви­
конання (реалізації окремих положень). По-перше, виконання колек­
тивного договору означає неухильне дотримання актів законодавства 
з цих питань, а також виконання його положень (встановлення стро­
ків виконання, а також відповідальних осіб). По-друге, оформлення 
процедури виконання колективного договору може провадитись або 
шляхом виділення окремого розділу в самому договорі або у формі 
додатка. По-третє, визначення порядку звітування кожною стороною 
про виконання відповідних положень.

Слід також наголосити, що контроль за виконанням колективного 
договору проводиться безпосередньо сторонами, що їх уклали, чи 
уповноваженими ними представниками. У разі здійснення контролю 
сторони зобов’язані надавати необхідну для цього наявну інформа­
цію. Сторони, що підписали колективний договір, щорічно в строки, 
передбачені у ньому, звітують про їх виконання.

З правової точки зору, одним із найбільш прийнятних механізмів 
виконання колективного договору є: 1) визначення строків виконан­
ня положень колективного договору; 2) встановлення відповідальних 
представників (від сторони трудового колективу і роботодавця); 
З) забезпечення внутрішнього контролю за виконанням умов колек­
тивного договору зі сторони спільної робочої комісії (з числа пред­
ставників сторін); 4) звітування кожною із сторін про його виконан­
ня.
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У процесі виконання колективного договору та за наслідками ор­
ганізації внутрішнього контролю робоча комісія може: констатувати 
належне виконання умов колективного договору; пропонувати уточ­
нення процедури виконання; пропонувати внесення змін або допов­
нень; пропонувати скасувати окремі положення; ініціювати притяг­
нення відповідальних осіб до юридичної відповідальності.

Крім того, статистичні дані про колективні договори направля­
ються в органи державної статистики в порядку, встановлюваному 
центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування 
державної політики у сфері статистики.

Також доречно відзначити, що уповноважені представники сторін 
колективного договору, які винні у вчиненні правопорушень з пи­
тань укладення чи виконання колективного договору, можуть притя­
гуватись до юридичної відповідальності. По-перше, на осіб, які 
представляють роботодавців чи профспілки або інші уповноважені 
трудовим колективом органи і ухиляються від участі в переговорах 
щодо укладення, зміни чи доповнення колективного договору або 
навмисно порушили строк їх ведення, або не забезпечили роботу ві­
дповідної комісії у визначені сторонами строки, накладається штраф 
до десяти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян, і вони не­
суть також дисциплінарну відповідальність аж до звільнення з поса­
ди. По-друге, на осіб, які представляють роботодавця чи профспілки 
або інші уповноважені трудовим колективом органи і з вини яких 
порушено чи не виконано зобов’язання щодо колективного догово­
ру, угоди, накладається штраф до ста неоподатковуваних мінімумів 
доходів громадян, і вони також несуть дисциплінарну відповідаль­
ність аж до звільнення з посади. Крім того, на вимогу профспілок, 
іншого уповноваженого трудовим колективом органу роботодавець 
зобов’язаний вжити заходів, передбачених законодавством, до керів­
ника, з вини якого порушуються чи не виконуються зобов’язання 
щодо колективного договору. По-третє, особи, які представляють 
роботодавця чи профспілки або інші уповноважені трудовим колек­
тивом органи і винні в ненаданні інформації, необхідної для ведення 
колективних переговорів і здійснення контролю за виконанням коле­
ктивних договорів, несуть дисциплінарну відповідальність або під­
лягають штрафу до п’яти неоподатковуваних мінімумів доходів гро­
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мадян. По-четверте, до осіб, які представляють інтереси роботодавця 
або колективу працівників, у разі вчинення ними правопорушень з 
питань укладення або виконання колективного договору можуть бу­
ти застосовані заходи громадських стягнень.

3.5. Поняття та особливості ринку праці

Складовою демократичних перетворень з питань праці, реформу­
вання трудових відносин є розвиток ринку праці. Історичний досвід 
підкреслює, що ринок праці відображає певний баланс попиту і про­
позиції на ті послуги, які пропонує майбутній працівник і роботода­
вець. Тому формування і розвиток ринку праці має місце у тій моделі 
суспільного розвитку, де: 1) фізична особа вільно і незалежно обирає 
вид та форми зайнятості і працевлаштування; 2) роботодавець вільно 
і незалежно визначає перелік робіт, професій (посад), на які він може 
залучити працівників на підставі трудового договору; 3) наявними є 
механізми взаємодії фізичних осіб, які бажають знайти роботу, і ро­
ботодавців, які мають можливості задовольнити потреби таких осіб.

В Україні відбувається складний процес формування ринку праці 
як складової розвитку новітньої моделі зайнятості і працевлаштуван­
ня. Доречно підкреслити, що становлення ринку праці у нашій дер­
жаві ускладнено такими процесами, як: а) відсутність якісної моделі 
взаємодії суспільства, особи і держави з питань праці; б) відсутність 
якісних і системних соціально-економічних перетворень, які б спри­
яли розвитку підприємництва на основі забезпечення зайнятості, 
стимулювання створення робочих місць; в) відсутність механізмів 
стимулювання роботодавців до забезпечення створення сучасних ро­
бочих місць з відповідними умовами праці, які були б адекватними 
стану розвитку суспільства і держави; г) відсутність збалансованої 
політики з питань професійної освіти (професійної орієнтації, під­
вищення кваліфікації, перекваліфікації тощо), формування кадрового 
потенціалу на основі об’єктивно зумовлених потреб держави і робо­
тодавців; ґ) відсутність дієвих механізмів забезпечення зайнятості і 
працевлаштування; д ) неефективність системи органів зайнятості, 
що зумовлена відсутністю механізмів якісної координації взаємодії 
потенційних працівників і роботодавців; е) відсутність механізмів
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стимулювання регіональних ринків праці, які мають відповідати по­
требам розвитку відповідних адміністративно-територіальних оди­
ниць; є ) наявність ускладненої процедури реалізації права на працю 
шляхом укладення трудового договору; ж) відсутність якісного дер­
жавного нагляду і громадського контролю з питань праці.

Закон України «Про зайнятість населення» (ст. 1) містить легальне 
визначення терміну «ринок праці» як системи правових, соціально- 
трудових, економічних та організаційних відносин, що виникають між 
особами, які шукають роботу, працівниками, професійними спілками, 
роботодавцями та їх організаціями, органами державної влади у сфері 
задоволення потреби працівників у зайнятості, а роботодавців -  у най­
манні працівників відповідно до законодавства. Таке розуміння ринку 
праці видається дещо вразливим: Г) неясно, який механізм правового 
забезпечення, оскільки відповідні відносини регламентуються як на пі­
дставі актів трудового законодавства, так і актів соціального партнерс­
тва; 2) пропонованим визначенням не охоплюються відносини щодо 
посередництва у забезпеченні зайнятості і працевлаштування через ор­
гани зайнятості та різних комерційних посередників; 3) некоректною є 
спрямованість ринку праці щодо працівників з питань зайнятості, 
оскільки більш логічним було б вести мову про ефективну її модель ві­
дповідно до потреб та інтересів потенційних працівників і роботодав­
ців; 4) неясно, чи є суб’єктом ринку праці органи місцевого самовряду­
вання, особливо у контексті розвитку регіональних ринків праці, що є 
актуальним і вкрай важливим в умовах посиленої внутрішньої трудової 
міграції, децентралізації влади; 5) некоректною є спрямованість ринку 
праці щодо роботодавців у найманні працівників, оскільки більш логі­
чним було б вести мову про забезпечення їх відповідними фаховими 
працівниками з високими моральними, діловими та професійними яко­
стями. При цьому держава має стимулювати роботодавців у забезпе­
ченні зайнятості і працевлаштування осіб, які не є повною мірою кон­
курентоспроможними на ринку праці (наприклад, молоді спеціалісти, 
працівники із сімейними обов’язками, працівники передпенсійного ві­
ку, особи з інвалідністю тощо).

Слід відзначити, що сучасна модель розвитку в Україні ринку 
праці продиктована державною політикою зайнятості, оскільки дер­
жава продовжує бути активним учасником відносин з питань праці.
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Закон України «Про зайнятість населення» (ст. 15) передбачає, 
що. державна політика зайнятості населення базується на принципах: 
1) пріоритетності забезпечення повної, продуктивної та вільно обра­
ної зайнятості в процесі реалізації активної соціально-економічної 
політики держави; 2) відповідальності держави за формування та ре­
алізацію політики у сфері зайнятості населення; 3) забезпечення рів­
них можливостей населення у реалізації конституційного права на 
працю; 4) сприяння ефективному використанню трудового потенціа­
лу та забезпечення соціального захисту населення від безробіття. 
При цьому метою державної політики у сфері зайнятості населення 
є: забезпечення рівних можливостей особам у реалізації їх права на 
працю; сприяння підвищенню професійного рівня працездатного на­
селення відповідно до суспільних потреб; сприяння зайнятості насе­
лення, у тому числі в сільській місцевості та на депресивних терито­
ріях; забезпечення економіки кваліфікованими кадрами; збалансу­
вання попиту на робочу силу (створення належної кількості робочих 
місць) та її пропонування (створення умов для професійного розвит­
ку, гідних умов для праці); пріоритетність забезпечення повної та 
продуктивної вільно обраної зайнятості; забезпечення соціального 
захисту осіб у разі настання безробіття; посилення соціального та 
правового захисту громадян України, які працюють за кордоном, у 
тому числі шляхом активізації міжнародного співробітництва, укла­
дення міжнародних договорів, що стосуються питань захисту прав 
трудових мігрантів.

Таким чином, ринок праці -  це система організаційних, економі­
чних, правових та інших відносин між потенційними працівниками' і 
роботодавцями, їх уповноваженими представницькими органами 
(суб’єктами) за участю держави, органів місцевого самоврядування, 
посередницьких господарюючих суб’єктів, яка спрямована на забез­
печення ефективної, продуктивної зайнятості потенційних працівни­
ків та роботодавців у належному професійному і кадровому їх забез­
печенні через стимулювання створення належних умов праці. Осно­
вними особливостями ринку праці є наступні: а) система складних 
правових та інших взаємовідносин між потенційними працівниками і 
роботодавцями, іншими уповноваженими суб’єктами з питань праці; 
б) особлива роль належить державі та органам місцевого самовряду-
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вання, які забезпечують розвиток ринку праці, в тому числі шляхом 
відповідного правового забезпечення; в) передбачає механізми сти­
мулювання роботодавців до забезпечення ефективної і продуктивної 
зайнятості відповідно до потреб суспільства і держави; г) включає 
механізми стимулювання професійної освіти, підготовки і перепідго­
товки відповідно до потреб суспільства і держави; г) передбачає роз­
виток ефективних і доступних механізмів взаємовідносин працівни­
ків і роботодавців; д) передбачає якісні механізми державного нагля­
ду і громадського контролю з питань праці.

3.6. Поняття та ознаки зайнятості населення

Розвиток в Україні ринку праці має за мету забезпечення станов­
лення ефективної і дієвої моделі зайнятості населення. Саме зайня­
тість виступає ключовим показником того, чи діє ринок праці та на­
скільки він є ефективним.

Основними напрямами державної політики у  сфері зайнятості 
населення є: створення умов для розвитку економіки та сприяння 
створенню нових робочих місць; задоволення попиту пріоритетних 
галузей економіки у висококваліфікованих працівниках; посилення 
мотивації до легальної і продуктивної праці; активізація підприєм­
ницької ініціативи та самостійної зайнятості населення; удоскона­
лення системи професійного навчання з урахуванням інтересів осо­
бистості, потреб економіки та ринку праці; сприяння підприємствам, 
установам та організаціям незалежно від форми власності, виду дія­
льності та господарювання у професійному розвитку працівників; 
збалансування попиту і пропонування щодо обсягу та рівня кваліфі­
кації робочої сили на ринку праці шляхом системного прогнозування 
потреб економіки; сприяння зайнятості громадян; забезпечення 
створення рівних можливостей для реалізації суб’єктами господарю­
вання інфраструктурних проектів та цільових програм, що фінансу­
ються за рахунок державних коштів; координація та контроль діяль­
ності суб’єктів господарювання, які надають послуги з посередницт­
ва у працевлаштуванні; повернення безробітних до продуктивної за­
йнятості; міжнародне співробітництво у сфері забезпечення соціаль­
ного захисту громадян України, які працюють за кордоном; взаємо-
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дія органів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування, ро­
ботодавців та професійних спілок з метою забезпечення повної та 
продуктивної вільно обраної зайнятості, зокрема здійснення заходів 
щодо сприяння зайнятості населення; забезпечення ефективного та 
цільового використання коштів, спрямованих на реалізацію держав­
ної політики у сфері зайнятості населення; здійснення заходів, що 
сприяють зайнятості громадян, які недостатньо конкурентоспромож­
ні на ринку праці; заохочення роботодавців, які зберігають діючі та 
створюють нові робочі місця насамперед для громадян, які недостат­
ньо конкурентоспроможні на ринку праці; забезпечення співпраці 
центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну полі­
тику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, суб’єктів гос­
подарювання, які надають послуги з посередництва у працевлашту­
ванні, інших посередників з працевлаштування та установ соціаль­
ної, професійної і трудової реабілітації інвалідів, центрів соціальних 
служб для молоді; захист внутрішнього ринку праці шляхом регулю­
вання залучення до роботи іноземних працівників.

Слід наголосити, що держава забезпечує реалізацію політики у 
сфері зайнятості населення шляхом: проведення податкової, кредит­
но-грошової, інвестиційної, бюджетної, соціальної, зовнішньоеконо­
мічної та інноваційної політики з метою розширення сфери застосу­
вання праці, забезпечення повної, продуктивної, вільно обраної за­
йнятості, підвищення рівня кваліфікації та конкурентоспроможності 
робочої сили; визначення у загальнодержавних програмах економіч­
ного та соціального розвитку, програмах економічного і соціального 
розвитку АРК, областей, районів, міст показників розвитку ринку 
праці та зайнятості населення та їх оцінювання за результатами реа­
лізації таких програм; включення до системи регулювання ринку 
праці заходів щодо запровадження стимулювання вітчизняного ви­
робництва до створення нових робочих місць у пріоритетних галузях 
економіки та сільській місцевості; сприяння підвищенню конкурен­
тоспроможності робочої сили та зайнятості населення; соціального 
захисту громадян у разі настання безробіття; сприяння самозайнято- 
сті населення шляхом стимулювання відкриття власного бізнесу, в 
тому числі в сільських населених пунктах та на депресивних терито­
ріях; розвитку сільського аграрного туризму, кластерів народних ху-
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дожніх промислів; створення умов для забезпечення підвищення 
конкурентоспроможності робочої сили та її мобільності; прогнозу­
вання та оцінки впливу на ринок праці політики у сфері зайнятості; 
ліцензування діяльності з посередництва у працевлаштуванні за кор­
доном.

Водночас, буде доречним вказати, що проблеми зайнятості насе­
лення обумовлені такими чинниками, як: а) відсутність якісних та 
системних соціально-економічних реформ; б) недосконалість право­
вого регулювання питань зайнятості населення; в) складність стано­
влення ринку праці; г) відсутність механізмів економічного та фінан­
сового стимулювання роботодавців з питань розвитку ринку праці, у 
тому числі створення нових робочих місць; ґ) відсутність ефектив­
ної професійної освіти відповідно до потреб ринку праці; 
д) відсутність дієвих механізмів працевлаштування; е) відсутність 
ефективних гарантій з питань зайнятості населення.

З метою формування в Україні ефективної моделі зайнятості насе­
лення, розвитку ринку праці, державна політика з цих питань базується 
на принципах: пріоритетності забезпечення повної, продуктивної та ві­
льно обраної зайнятості в процесі реалізації активної соціально- 
економічної політики держави; відповідальності держави за формуван­
ня та реалізацію політики у сфері зайнятості населення; забезпечення 
рівних можливостей населення у реалізації конституційного права на 
працю; сприяння ефективному використанню трудового потенціалу та 
забезпечення соціального захисту населення від безробіття.

Формування та реалізацію державної політики у сфері зайнятості 
населення забезпечують у межах своїх повноважень Верховна Рада 
України, Кабінет Міністрів України, центральний орган виконавчої 
влади у сфері соціальної політики, інші центральні органи виконав­
чої влади, місцеві державні адміністрації, органи місцевого самовря­
дування. Головним органом у системі центральних органів виконав­
чої влади з формування та реалізації державної політики у сфері за­
йнятості населення є центральний орган виконавчої влади у сфері 
соціальної політики. З метою реалізації державної політики зайнято­
сті Кабінет Міністрів України розробляє і затверджує основні на­
прями реалізації державної політики у сфері зайнятості населення на 
середньостроковий період, у яких визначаються шляхи та способи
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розв’язання проблем зайнятості населення і передбачаються заходи з 
консолідації зусиль усіх сторін соціального діалогу, спрямованих на 
регулювання процесів, що відбуваються на ринку праці, для підви­
щення рівня зайнятості населення.

В юридичній літературі підкреслюється, що до основних факто­
рів, які впливають на зайнятість, відносяться: демографічний, еконо­
мічний і соціальний. При цьому якщо демографічний фактор висвіт­
лює ситуацію, яка складеться в сфері відтворення населення, та пока­
зує стан трудового потенціалу держави, то економічний -  висвітлює 
економічний розвиток суспільства та виробництва. У свою чергу, со­
ціальний фактор висвітлює стан соціальних інституцій суспільства та 
держави, ступінь забезпеченості соціальних прав людини і, перш за 
все, рівень охорони здоров’я населення154.

Беручи до уваги вищенаведене, поняття «зайнятість населення» 
слід розглядати в економічному, соціальному та правовому аспектах.

Як економічна категорія зайнятість населення -  це сукупність 
економічних механізмів зайнятості громадян у різних сферах суспі­
льного життя, що приносить їм дохід, як правило, у грошовій формі. 
Забезпечення зайнятості населення є частиною соціально- 
економічних програм суспільства та держави. Це показник економі­
чного благополуччя суспільства. В економічному аспекті держава 
прагне до максимальної зайнятості населення. Однак, на відміну від 
радянської доби, у ринкових умовах повна зайнятість неможлива. 
Відповідні питання регламентуються через ринок праці (попит та 
пропозицію на робочу силу).

Як соціальна категорія зайнятість населення -  це система соціа­
льних гарантій у забезпеченні зайнятості громадян, виходячи з рівня 
життя суспільства та держави. Тому державне регулювання зайнято­
сті -  це формування і реалізація державної політики у сфері зайнято­
сті населення з метою створення умов для забезпечення повної та 
продуктивної вільно обраної зайнятості і соціального захисту в разі 
настання безробіття. У соціальному сенсі, зайнятість населення пе­
редбачає наявність спеціальних механізмів зайнятості окремих враз­

154Безусий В. В. Правове регулювання працевлаштування в Україні: 
автореф. дис. ... канд. юрид. наук: 12.00.05 -  трудове право; право соціального 
забезпечення; Харк. нац. ун-т внутр. справ / В. В. Безусий. -  X., 2007. -  С. 8-9.
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ливих категорій громадян (наприклад, особи з інвалідністю, ветера­
ни, працівники із сімейними обов’язками тощо). Зайнятість населен­
ня спрямована на подолання безробіття як соціально-економічного 
явища, за якого частина осіб не має змоги реалізувати своє право на 
працю та отримання заробітної плати (винагороди) як джерела існу­
вання.

Як правова категорія зайнятість населення визначається та гара­
нтується через призму національного законодавства України1 *' 3. Згід­
но з положеннями ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення» 
зайнятість -  це не заборонена законодавством діяльність осіб, 
пов ’язана із задоволенням їх особистих та суспільних потреб з ме­
тою одержання доходу (заробітної плати) у  грошовій або іншій фо­
рмі, а також діяльність членів однієї сім % які здійснюють госпо­
дарську діяльність або працюють у суб ’єктів господарювання, за­
снованих на їх власності, у  тому числі безоплатно. У правовому сен­
сі таке визначення буде доречним для розуміння правової категорії 
«зайнятість населення».

Правове регулювання питань зайнятості населення включає в се­
бе широке коло нормативних актів, до якого входять Конституція 
України; міжнародно-правові акти, зокрема конвенції МОП; Кодекс 
законів про працю України та інші кодекси України, якими регулю­
ються окремі аспекти відносин зайнятості населення; закони Украї­
ни, зокрема «Про зайнятість населення», «Про загальнообов’язкове 
соціальне страхування на випадок безробіття» та інші законодавчі 
акти України; підзаконні нормативно-правові акти, зокрема Указ 
Президента України «Про Державну службу зайнятості України», 
яким затверджено Положення про Державну службу зайнятості 
України, та інші акти; а також система колективних угод, наприклад, 
Генеральна угода про регулювання основних принципів і норм реалі­
зації соціально-економічної політики і трудових відносин в Україні 
на 2010-2012 роки від 09.11.2010 р., галузеві та територіальні угоди 
тощо.

1 ^Сіряченко Н. Ю. Правове регулювання зайнятості в умовах ринкової
економіки: автореф. дис. ... канд. юрид. наук: 12.00.05 -  трудове право; право
соціального забезпечення; Східноукр. нац. ун-т ім. В. Даля / Н. Ю. Сіряченко. 
-Луганськ, 2010.-С .  12-14.
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За змістом Закону України «Про зайнятість населення» кожен має 
право на вільно обрану зайнятість. Примушування до праці у будь-якій 
формі забороняється. Тому добровільна незайнятість особи не може 
бути підставою для притягнення її до відповідальності. Зайнятість на­
селення забезпечується шляхом встановлення відносин, що регламен­
туються трудовими договорами (контрактами), провадження підприє­
мницької та інших видів діяльності, не заборонених законом.

На відміну від поняття «зайнятість населення», працевлаштуван­
ня -  це один із способів сприяння досягненню повної, продуктивної і 
вільно обраної зайнятості за допомогою надання уповноваженими 
органами допомоги громадянам у пошуку роботи, а роботодавцям -  
у підборі необхідних працівників з урахуванням інтересів громадян, 
роботодавців і держави, що є одночасно гарантією реалізації права 
громадян на працю та інших прав у сфері зайнятості та праці156.

Можна погодитися з С.В. Поповим, на думку якого до основних 
ознак працевлаштування належать наступні: працевлаштування є 
однією з форм реалізації права громадян на працю; участь у влашту­
ванні громадян на роботу спеціально уповноважених органів (держа­
вних і недержавних), що породжує виникнення правовідносин з пра­
цевлаштування; надання громадянам допомоги в пошуку роботи і 
влаштуванні на неї, а роботодавцям -  у підборі необхідних праців­
ників, а також задоволення потреби в робочій силі -  головні завдан­
ня працевлаштування, успішне вирішення яких неможливе без ура­
хування у відповідних правових нормах інтересів громадян, робото­
давців і держави; здійснення працевлаштування у двох основних фор­
мах -  сприяння громадянам у пошуку роботи і забезпечення робо­
тою. Перша форма поширюється на всіх громадян, які в пошуку ро­
боти вдаються до сприяння органів з працевлаштування, друга -  тільки 
на окремі категорії осіб (інвалідів, неповнолітніх та інших громадян, 
які працевлаштовуються у рахунок установлених квот)157. * і

І5б11Іабанов Р. І. Правове регулювання працевлаштування в Україні: 
автореф. дис. ... канд. юрид. наук: 12.00.05 -  трудове право; право соціального 
забезпечення; Київ. нац. ун-т ім. Т. Шевченка / Р. І. Шабанов. -  К., 2006. -  
С. 10.

і Іопов С. В. Правовий механізм реалізації конституційного права на 
працю в сучасних умовах: автореф. дис .... д-ра юрид. наук : 12.00.05 -  трудове
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У науковій літературі також пропонується виділяти наступні фо­
рми працевлаштування: 1) спрощена (законодавчого сприяння) -  за­
стосовується для працевлаштування окремих категорій громадян: 
працевлаштування неповнолітніх, осіб передпенсійного віку та ін­
ших неконкурентоспроможних на ринку праці громадян; 2) проста 
(звичайна) -  працевлаштування більшості громадян; 3) складна 
(ускладнена) -  працевлаштування, за якого встановлюються додат­
кові вимоги до працівників чи проводяться додаткові заходи (праце­
влаштування на роботу з допуском до таємних матеріалів, на держа­
вну службу, перенавчання з подальшим працевлаштуванням, працев­
лаштування іноземців тощо)158.

Отже, в науці трудового права прийнято розрізняти загальну та 
спеціальні організаційно-правові форми працевлаштування. Загальна 
організаційно-правова форма працевлаштування як система заходів 
щодо реалізації особою свого права на трудову зайнятість передба­
чає звичайний порядок працевлаштування, а тому така форма є най­
більш поширеною. Оскільки спеціальні організаційно-правові форми 
працевлаштування є окремими проявами процесу реалізації права 
особи на працю, то, відповідно, такі організаційно-правові форми 
працевлаштування менш поширені, порівняно із загальною. Тож до 
спеціальних організаційно-правових форм працевлаштування нале­
жать: ^організований набір працівників; 2) направлення на роботу 
випускників навчальних закладів; 3) направлення органом зайнятості 
в рахунок квоти; 4) інші форми працевлаштування.

За змістом зайнятість поділяють на трудову та нетрудову. До не­
трудової зайнятості відносяться: а) професійна підготовка, перепід­
готовка й підвищення кваліфікації з відривом від виробництва; 
б) навчання в денних загальноосвітніх школах і вищих навчальних 
закладах; в) засновництво в організаціях, щодо яких засновник набу­
ває майнових прав. У свою чергу, до трудової зайнятості відно­
сяться: а) наймана праця; б) самодіяльна зайнятість.

право; право соціального забезпечення; Ін-т держави і права 
ім. В. М. Корецького НАН України / С. В. Попов. -К .,  2010. -  С. 21.

" Дмитренко Ю. П. Трудове право України: підручник / Ю. П. Дмитренко. 
-  К.: Юрінком Інтер, 2009. -  С. 174.

169



Зайнятість у сфері найманої праці характеризується тим, що ви­
нагорода за неї прямо не залежить від прибутку роботодавця. Тоді як 
самодіяльна зайнятість спрямована на самостійне досягнення відпо­
відних результатів як матеріального, так і нематеріального характе­
ру. Зайнятість у сфері найманої праці реалізується у формі: роботи за 
трудовим договором; роботи за договорами цивільно-правового ха­
рактеру, предметом яких є виконання роботи та надання послуг (до­
говір підряду, договір про надання послуг тощо); роботи на підставі 
обрання, призначення або затвердження на оплачуваній посаді в ор­
ганах державної влади, управління та громадських об’єднаннях; вій­
ськової служби в Збройних Силах України, Службі безпеки України, 
Державній прикордонній службі України, військах внутрішньої та 
конвойної охорони і Цивільної оборони України, органах внутрішніх 
справ України, інших військових формуваннях, створених відповід­
но до законодавства України, альтернативної (невійськової) служби.

Самодіяльна зайнятість передбачає участь у прийнятті виробни­
чих рішень, а винагорода за неї залежить від прибутку підприємства. 
Формами самодіяльної зайнятості є: членство в кооперативах; ро­
бота фермерів та членів їх сімей, що беруть участь у виробництві; 
творча діяльність; зайняття підприємницькою діяльністю; робота у 
власному господарстві159.

Оскільки Кодексом законів про працю України закріплено мож­
ливість реалізувати своє право на працю через укладення трудового 
договору як з одним, так і з кількома роботодавцями, то є підстави 
визначати первинну і вторинну зайнятість. Так, первинна трудрва 
зайнятість передбачає укладення трудового договору за основнйм 
місцем роботи на умовах повного або неповного робочого часу. У 
свою чергу, вторинна трудова зайнятість означає укладення тру­
дового договору про роботу на умовах сумісництва. Залежно від ха­
рактеру роботи чи робіт, на яких зайнятий працівник, можна виділя­
ти постійну, періодичну та тимчасову зайнятість.

Крім зазначеного вище, Закон України «Про зайнятість населення» 
також надає визначення такого виду зайнятості, як вільно обрана за­

159Прилипко С. М. Трудове право України: Підручник. -  4-те вид., перероб. і 
доп. / С. М. Прилипко, О. М. Ярошенко. -  X.: Видавництво «ФІНИ», 2011. -  
С. 243.
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йнятість, тобто реалізація права громадянина вільно обирати вид ді­
яльності, не заборонений законом (зокрема такий, що не пов’язаний з 
виконанням оплачуваної роботи), а також професію та місце роботи 
відповідно до своїх здібностей і потреб. Звідси напрошується висно­
вок, що на противагу зазначеному виду зайнятості є зайнятість за 
направленням, коли особа реалізує своє право на зайнятість за направ­
ленням на роботу до вказаного роботодавця в межах виконання дер­
жавного замовлення на підготовку спеціалістів за державні кошти, 
тобто особа не може вільно обирати трудову зайнятість.

Виходячи з положень чинного законодавства про зайнятість, 
окремими видами зайнятості можна вважати повну та неповну зайня­
тість. Тож неповна зайнятість -  це зайнятість працівника на умо­
вах робочого часу, що менший від норми часу, передбаченої законо­
давством, і може встановлюватися за договором між працівником і 
роботодавцем з оплатою праці пропорційно відпрацьованому часу 
або залежно від виробітку. Повна зайнятість -  це зайнятість праців­
ника за нормою робочого часу, передбаченою згідно із законодавст­
вом, колективним або трудовим договором.

До зайнятого населення належать особи, які працюють за наймом 
на умовах трудового договору (контракту) або на інших умовах, пе­
редбачених законодавством, особи, які забезпечують себе роботою 
самостійно (у тому числі члени особистих селянських господарств), 
проходять військову чи альтернативну (невійськову) службу, на за­
конних підставах працюють за кордоном та які мають доходи від та­
кої зайнятості, а також особи, що навчаються за денною формою у 
загальноосвітніх, професійно-технічних та вищих навчальних закла­
дах та поєднують навчання з роботою. До зайнятого населення також 
належать: 1) непрацюючі працездатні особи, які фактично здійсню­
ють догляд за дитиною-інвалідом, інвалідом І групи або за особою 
похилого віку, яка за висновком медичного закладу потребує постій­
ного стороннього догляду або досягла 80-річного віку, та отримують 
допомогу, компенсацію та/або надбавку відповідно до законодавст­
ва; 2) батьки -  вихователі дитячих будинків сімейного типу, прийом­
ні батьки, якщо вони отримують грошове забезпечення відповідно до 
законодавства; 3) особа, яка проживає разом з інвалідом І чи II групи 
внаслідок психічного розладу, який за висновком лікарської комісії
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медичного закладу потребує постійного стороннього догляду, та 
одержує грошову допомогу на догляд за ним відповідно до законо­
давства. Разом із тим, до зайнятого населення не належать іноземці 
та особи без громадянства, які перебувають в Україні і зайнятість 
яких пов’язана із забезпеченням діяльності іноземних посольств і мі­
сій або виконанням своїх професійних чи трудових обов’язків перед 
роботодавцем -  нерезидентом.

Відповідальність за виконання основних напрямів реалізації дер­
жавної політики у сфері зайнятості населення покладається на мініс­
терства та інші центральні органи виконавчої влади, Раду міністрів 
АРК, обласні, Київську та Севастопольську міські державні адмініс­
трації, органи місцевого самоврядування.

З метою стимулювання сучасної моделі зайнятості, в Україні ді­
ють територіальні та місцеві програми зайнятості населення, які пе­
редбачають реалізацію основних напрямів державної політики у 
сфері зайнятості населення в регіонах та є складовими програм їх 
соціально-економічного розвитку. Доречно підкреслити, що терито­
ріальні та місцеві програми зайнятості населення розробляються мі­
сцевими державними адміністраціями та подаються на затвердження 
Раді міністрів АРК, обласним, Київській та Севастопольській місь­
ким радам. У таких програмах визначаються основні показники рин­
ку праці та заходи, спрямовані на збалансування попиту і пропону­
вання робочої сили на територіальних ринках праці, соціального за­
хисту безробітних, забезпечення зайнятості громадян, які мають до­
даткові гарантії у сприянні працевлаштуванню.

Координація роботи із здійснення заходів, передбачених програ­
мами зайнятості населення, покладається на центральний орган ви­
конавчої влади у сфері соціальної політики, органи соціального діа­
логу у сфері зайнятості, Міністерство праці та соціального захисту 
населення АРК, структурні підрозділи у сфері праці і соціального за­
хисту обласних, Київської та Севастопольської міських державних 
адміністрацій та органи місцевого самоврядування. Крім того, варто 
відзначити, що для підготовки погоджених рішень щодо здійснення 
політики зайнятості можуть створюватися координаційні комітети 
сприяння зайнятості, ради з професійної орієнтації та інші органи.
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3.7. Права та гарантії особи з питань зайнятості населення

Сучасну модель зайнятості населення в Україні характеризує на­
явність системи прав та гарантій громадян у цій царині. У розвиток 
конституційного права особи на працю кожен має право на вільно 
обрану зайнятість. Право на зайнятість забезпечується низкою до­
даткових прав у цій сфері. Законодавство України про зайнятість 
населення передбачає систему загальних, спеціальних та додатко­
вих гарантій реалізації громадянами права на зайнятість.

По-перше, кожен має право на вільний вибір місця, виду діяльно­
сті та роду занять, яке забезпечується державою шляхом створення 
правових, організаційних та економічних умов для такого вибору. 
Реалізація права на вибір місця, виду діяльності та роду занять здійс­
нюється шляхом самостійного забезпечення особою своєї зайнятості 
чи звернення з метою працевлаштування до роботодавця або за 
сприяння центрального органу виконавчої влади, що реалізує держа­
вну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, чи 
суб’єкта господарювання, який надає послуги з посередництва у 
працевлаштуванні.

По-друге, кожен має право на професійну орієнтацію, яке забез­
печується шляхом надання комплексу профорієнтаційних послуг з 
вибору або зміни професії, виду діяльності та інших профорієнтацій­
них послуг. Особи мають право на безоплатні послуги з професійної 
орієнтації з метою обрання або зміни виду діяльності, місця роботи, 
режиму праці.

По-третє, кожен має право на професійне навчання, яке реалізу­
ється шляхом первинної професійної підготовки, перепідготовки, 
спеціалізації і підвищення кваліфікації, стажування у професійно- 
технічних, вищих навчальних закладах та закладах післядипломної 
освіти, безпосередньо на робочих місцях на виробництві чи у сфері 
послуг з метою здобуття особою відповідної кваліфікації або приве­
дення її рівня відповідно до вимог сучасного виробництва та сфери 
послуг.

Відповідно до статті 35 Закону України «Про зайнятість населен­
ня» професійне навчання зареєстрованих безробітних -  професійна 
підготовка, перепідготовка та підвищення кваліфікації, що здійсню­
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ються за рахунок коштів Фонду загальнообов’язкового державного 
соціального страхування України на випадок безробіття, спрямовані 
на здобуття та удосконалення професійних знань, умінь і навичок, 
підвищення конкурентоспроможності на ринку праці. Державна 
служба зайнятості організовує професійне навчання на замовлення 
роботодавця або для самозайнятості, провадження підприємницької 
діяльності з урахуванням побажань безробітних. Таке навчання здій­
снюється у професійно-технічних та вищих навчальних закладах, на 
підприємствах, в установах та організаціях незалежно від форми вла­
сності, виду діяльності та господарювання на договірних засадах.

Безробітним, які звернулися до державної служби зайнятості що­
до сприяння в працевлаштуванні та мають незатребувану на ринку 
праці професію або спеціальність, пропонується перепідготовка на 
замовлення роботодавців. Тим, які не мають досвіду роботи, пропо­
нується пройти профнавчання за навчальними програмами стажу­
вання. Такі програми дають можливість набути практичного досвіду 
на конкретному робочому місці, а в подальшому -  працевлаштувати- 
ся на обране місце роботи.

Виробниче навчання та виробнича практика організовуються пе­
реважно на базі підприємств, на яких планується працевлаштування 
безробітних після закінчення навчання. Це сприяє адаптації випуск­
ників на майбутньому робочому місці. Разом з тим, відповідно до 
статті 36 Закону України «Про загальнообов’язкове державне соціа­
льне страхування на випадок безробіття» у разі припинення профе­
сійної підготовки, перепідготовки або підвищення кваліфікації за на­
правленням державної служби зайнятості без поважних причин або 
відмови працювати за одержаною професією (спеціальністю) із за­
страхованих осіб стягується сума витрат на професійну підготовку, 
перепідготовку або підвищення кваліфікації.

По-четверте, кожен має право на соціальний захист у разі настан­
ня безробіття, що реалізується шляхом: 1) участі в загальноо­
бов’язковому державному соціальному страхуванні на випадок без­
робіття, яке передбачає матеріальне забезпечення на випадок безро­
біття; 2) надання безоплатних соціальних послуг, зокрема, інформа­
ційно-консультаційних та профорієнтаційних, професійної підготов­
ки, перепідготовки, підвищення кваліфікації з урахуванням попиту
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на ринку праці, сприяння у працевлаштуванні, зокрема, шляхом фі­
нансової підтримки самозайнятості та реалізації підприємницької 
ініціативи відповідно до законодавства; 3) надання особливих гаран­
тій працівникам, які втратили роботу у зв’язку із змінами в організа­
ції виробництва і праці; 4) надання додаткової гарантії зайнятості 
окремим категоріям населення, які не здатні на рівних умовах конку­
рувати на ринку праці.

По-п’яте, громадяни України мають право займатися трудовою 
діяльністю за кордоном, якщо така діяльність не заборонена законо­
давством України та держави перебування. Права громадян України, 
які працюють за кордоном, захищаються законодавством України та 
держави перебування, якщо інше не передбачено міжнародними до­
говорами України, згода на обов’язковість яких надана Верховною 
Радою України. Відповідно до положень ст.ст. 53-54 Закону України 
«Про міжнародне приватне право» до трудових відносин застосову­
ється право держави, у якій виконується робота, якщо інше не перед­
бачено законом або міжнародним договором України. Трудові відно­
сини громадян України, які працюють за кордоном, регулюються 
правом України в разі, якщо: 1) громадяни України працюють у за­
кордонних дипломатичних установах України; 2) громадяни України 
уклали з роботодавцями -  фізичними або юридичними особами 
України трудові договори про виконання роботи за кордоном, у тому 
числі в їх відокремлених підрозділах, якщо це не суперечить законо­
давству держави, на території якої виконується робота; 3) це перед­
бачено законом або міжнародним договором України.

Водночас, трудові відносини іноземців та осіб без громадянства, які 
працюють в Україні, не регулюються правом України в разі, якщо: 
1) іноземці та особи без громадянства працюють у складі дипломатич­
них представництв іноземних держав або представництв міжнародних 
організацій в Україні, якщо інше не передбачено міжнародним догово­
ром України; 2) іноземці та особи без громадянства за межами України 
уклали з іноземними роботодавцями -  фізичними чи юридичними осо­
бами трудові договори про виконання роботи в Україні, якщо інше не 
передбачено договорами чи міжнародним договором України.

По-шосте, держава гарантує особі право на захист від будь-яких 
проявів дискримінації у сфері зайнятості населення за ознаками раси,
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кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, членст­
ва у професійних спілках або інших об’єднаннях громадян, статі, ві­
ку, етнічного та соціального походження, майнового стану, місця 
проживання, за мовними або іншими ознаками. Згідно з положення­
ми ст. 1 Закону України «Про засади запобігання та протидії дис­
кримінації в Україні», дискримінація -  це ситуація, за якої особа 
та/або група осіб за їх ознаками раси, кольору шкіри, політичних, ре­
лігійних та інших переконань, статі, віку, інвалідності, етнічного та 
соціального походження, громадянства, сімейного та майнового ста­
ну, місця проживання, мовними або іншими ознаками, які були, є та 
можуть бути дійсними або припущеними (далі - певні ознаки), зазнає 
обмеження у визнанні, реалізації або користуванні правами і свобо­
дами в будь-якій формі, встановленій цим Законом, крім випадків, 
коли таке обмеження має правомірну, об’єктивно обгрунтовану мету, 
способи досягнення якої є належними та необхідними. Формами 
дискримінації є пряма дискримінація, непряма дискримінація, підбу­
рювання до дискрімінації, пособництво у дискримінації, утиск. Не 
вважається дискримінацією здійснення заходів щодо додаткового 
сприяння у працевлаштуванні окремих категорій громадян. Заборо­
няється в оголошеннях (рекламі) про вакансії зазначати обмеження 
щодо віку кандидатів, пропонувати роботу лише жінкам або лише 
чоловікам, за винятком специфічної роботи, яка може виконуватися 
виключно особами певної статі, висувати вимоги, що надають пере­
вагу одній із статей, а також вимагати від осіб, які працевлаштову- 
ються, надання відомостей про особисте життя.

Згідно з положеннями ст. 17 Закону України «Про забезпечення рів­
них прав та можливостей чоловіків і жінок» особам жіночої статі та осо­
бам чоловічої статі забезпечуються рівні права та можливості у працев­
лаштуванні, просуванні по роботі, підвищенні кваліфікації та перепідго­
товці. При цьому роботодавець зобов’язаний: 1) створювати умови пра­
ці, які дозволяли б жінкам і чоловікам здійснювати трудову діяльність на 
рівній основі; 2) забезпечу вати жінкам і чоловікам можливість суміщати 
трудову діяльність із сімейними обов’язками; 3) здійснювати рівну опла­
ту праці жінок і чоловіків при однаковій кваліфікації та однакових умо­
вах праці; 4) вживати заходів щодо створення безпечних для життя і 
здоров’я умов праці; 5) вживати заходів щодо унеможливлення випадків
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сексуальних домагань. Водночас роботодавці можуть здійснювати пози­
тивні дії, спрямовані на досягнення збалансованого співвідношення жі­
нок і чоловіків у різних сферах трудової діяльності, а також серед різних 
категорій працівників.

По-сьоме, кожен має право на безоплатне одержання інформації 
про пропонування і попит на робочу силу, зокрема про вільні робочі 
місця (посади), можливості та умови працевлаштування на території 
України і за кордоном, професійну орієнтацію, професійне навчання 
та інші послуги, передбачені законодавством. Держава забезпечує 
доступ до інформації у сфері зайнятості населення через органи дер­
жавної влади та засоби масової інформації.

По-восьме, кожен має право на оскарження рішень, дій або безді­
яльності органів державної влади, органів місцевого самоврядуван­
ня, підприємств, установ та організацій незалежно від форми власно­
сті, виду діяльності та господарювання, фізичних осіб, що застосо­
вують найману працю, а також дій або бездіяльності посадових осіб, 
що призвели до порушення права особи на зайнятість, відповідно до 
законодавства.

Доречно підкреслити, що проект ТК передбачає, що фізична осо­
ба здійснює право на працевлаштування шляхом самостійного пошу­
ку роботи або за сприянням центрального органу виконавчої влади, 
що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та тру­
дової міграції, його територіальних органів чи суб’єктів підприємни­
цької діяльності, що мають право надавати послуги з посередництва 
у працевлаштуванні.

Слід зауважити, що держава гарантує у сфері зайнятості: 
1) вільне обрання місця застосування праці та виду діяльності, віль­
ний вибір або зміну професії; 2) одержання заробітної плати (вина­
городи) відповідно до законодавства; 3) професійну орієнтацію з ме­
тою самовизначення та реалізації здатності особи до праці; 
4) професійне навчання відповідно до здібностей та з урахуванням 
потреб ринку праці; 5) підтвердження результатів неформального 
професійного навчання осіб за робітничими професіями; 
6) безоплатне сприяння у працевлаштуванні, обранні підходящої ро­
боти та одержанні інформації про ситуацію на ринку праці та перс­
пективи його розвитку; 7) соціальний захист у разі настання безро­
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біття; 8) захист від дискримінації у сфері зайнятості, необгрунтованої 
відмови у найманні на роботу і незаконного звільнення; 9) додаткове 
сприяння у працевлаштуванні окремих категорій громадян.

Як зазначалося вище, законодавством заборонена будь-яка дис­
кримінація у сфері зайнятості. Водночас, не вважається дискриміна­
цією додаткове сприяння у працевлаштуванні окремих категорій 
громадян. До категорій громадян, що мають додаткові гарантії у 
сприянні працевлаштуванню, належать: 1)один з батьків або особа, 
яка їх замінює і: має на утриманні дітей віком до шести років; вихо­
вує без одного з подружжя дитину віком до 14 років або дитину- 
інваліда; утримує без одного з подружжя інваліда з дитинства (неза­
лежно від віку) та/або інваліда І групи (незалежно від причини інва­
лідності); 2) діти-сироти та діти, позбавлені батьківського піклуван­
ня, особи, яким виповнилося 15 років та які за згодою одного з бать­
ків або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, прийматися на ро­
боту; 3) особи, звільнені після відбуття покарання або примусового 
лікування; 4) молодь, яка закінчила або припинила навчання у зага­
льноосвітніх, професійно-технічних і вищих навчальних закладах, 
звільнилася із строкової військової або альтернативної (невійськової) 
служби (протягом шести місяців після закінчення або припинення 
навчання чи служби) і яка вперше приймається на роботу; 5) особи, 
яким до настання права на пенсію за віком залишилося 10 і менше 
років; 6) інваліди, які не досягли пенсійного віку; 7) особи, яким ви­
повнилося 15 років та які за згодою одного з батьків або особи, яка їх 
замінює, можуть, як виняток, прийматися на роботу.

Спеціальні гарантії зайнятості населення стосуються спеціаль­
них суб’єктів відносин зайнятості та працевлаштування. Так, Закон 
України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні»160 
(ст. 18) передбачає, що забезпечення прав інвалідів на працевлашту­
вання та оплачувану роботу, в тому числі з умовою про виконання 
роботи вдома, здійснюється шляхом їх безпосереднього звернення до 
підприємств, установ, організацій чи до державної служби зайнятос­
ті. Підбір робочого місця здійснюється переважно на підприємстві,

160Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні: Закон України 
від 21 березня 1991 року № 875-ХІІ // Відомості Верховної Ради. -  1991. -  
№ 21. -  Ст. 252.
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де настала інвалідність, з урахуванням побажань інваліда, наявних у 
нього професійних навичок і знань, а також рекомендацій медико- 
соціальної експертизи. При цьому для роботодавців, якими є підпри­
ємства, установи, організації, у тому числі підприємства, організації 
громадських організацій інвалідів, фізичних осіб, які використову­
ють найману працю, установлюється норматив робочих місць для 
працевлаштування інвалідів у розмірі чотирьох відсотків середньоо- 
блікової чисельності штатних працівників облікового складу за рік, а 
якщо працює від 8 до 25 осіб, -  у кількості одного робочого місця. 
Такі роботодавці самостійно розраховують кількість робочих місць 
для працевлаштування інвалідів відповідно до встановленого норма­
тиву і забезпечують працевлаштування інвалідів. При розрахунках 
кількість робочих місць округлюється до цілого значення.

Звертаємо увагу на те, що проект ТК з метою забезпечення права 
на працю осіб, які потребують соціального захисту, виконавчі органи 
сільських, селищних, міських рад бронюють на підприємствах робо­
чі місця для таких категорій осіб, які потребують соціального захис­
ту: 1) один з батьків або особа, яка їх замінює і: має на утриманні ді­
тей віком до шести років; виховує без одного з подружжя дитину ві­
ком до 14 років або дитину-інваліда; утримує без одного з подружжя 
інваліда з дитинства (незалежно від віку) та/або інваліда І групи (не­
залежно від причини інвалідності); 2) діти-сироти та діти, позбавлені 
батьківського піклування, особи, яким виповнилося 15 років та які за 
згодою одного з батьків або особи, яка їх замінює, можуть, як виня­
ток, прийматися на роботу; 3) особи, звільнені після відбуття пока­
рання або примусового лікування; 4) молодь, яка закінчила або при­
пинила навчання у загальноосвітніх, професійно-технічних і витих 
навчальних закладах, звільнилася із строкової військової або альтер­
нативної (невійськової) служби (протягом шести місяців після закін­
чення або припинення навчання чи служби) і яка вперше приймаєть­
ся на роботу; 5) особи, яким до настання права на пенсію за віком за­
лишилося 10 і менше років; 6) інваліди, які не досягли пенсійного ві­
ку; 7) особи, яким виповнилося 15 років та які за згодою одного з ба­
тьків або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, прийматися на 
роботу. Квоти робочих місць для осіб, які потребують соціального 
захисту, для підприємств, установ, організацій визначаються вико­
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навчими органами сільських, селищних, міських рад за погодженням 
з територіальними органами соціального діалогу та доводяться до 
роботодавців відповідної адміністративно-територіальної одиниці.

Законодавство про зайнятість додатково передбачає гарантії у 
сфері реалізації права на зайнятість: жінкам, які мають дітей віком до 
шести років; одиноким матерям, які мають дітей віком до чотирнад­
цяти років або дітей-інвалідів; молоді, яка закінчила або припинила 
навчання у середніх загальноосвітніх школах, професійно-технічних 
або вищих навчальних закладах, звільнилася зі строкової військової 
або альтернативної (невійськової) служби і якій надається перше ро­
боче місце, дітям (сиротам), які залишилися без піклування батьків, а 
також особам, яким виповнилося п’ятнадцять років і які за згодою 
одного із батьків або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, 
прийматися на роботу; особам передпенсійного віку; особам, звіль­
неним після відбуття покарання або примусового лікування; інвалі­
дам, які не досягли пенсійного віку.

3.8. Система та повноваження суб’єктів з питань зайнятості 
населення

Державне регулювання питань зайнятості виражається у держа­
вній політиці в галузі зайнятості населення. Зокрема, Конвенція 
МОП № 122 «Про політику в галузі зайнятості» 1964 р. (ратифіко­
вана Україною 19 червня 1968 р.) гласить, що з метою стимулю­
вання економічного зростання й розвитку, піднесення рівня життя., 
задоволення потреб у робочій силі та ліквідації безробіття й непо­
вної зайнятості кожна держава-член МОП проголошує й здійснює 
як головну мету активну політику, спрямовану на сприяння пов­
ній, продуктивній і вільно обраній зайнятості. Ця політика має на 
меті забезпечити: а) роботою всіх, хто готовий стати до неї й шу­
кає її; б) такою роботою, яка була б якомога продуктивнішою; 
в) свободу вибору зайнятості й найширші можливості для кожного 
працівника здобути підготовку та використати свої навички й зді­
бності для виконання роботи, до якої він придатний, незалежно від 
раси, кольору шкіри, статі, релігії, політичних поглядів, іноземно­
го чи соціального походження.
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Згідно з положенням ст. 2 Конвенції МОП № 168 «Про сприяння 
зайнятості та захисту від безробіття» 1988 р. кожний член МОП 
вживає відповідних заходів для координації своєї системи захисту 
від безробіття та своєї політики в галузі зайнятості. Для цього він 
прагне забезпечити, щоб уся його система захисту від безробіття і, 
зокрема методи надання допомоги по безробіттю, сприяли створен­
ню повної, продуктивної та вільно вибраної зайнятості й справляли б 
такий вплив, щоб роботодавці були зацікавлені пропонувати праців­
никам продуктивну зайнятість, а працівники -  шукати таку зайня­
тість.

Державна політика зайнятості має активну та пасивну форми. 
Змістом пасивної політики є система заходів по залученню у сферу 
зайнятості осіб, які втратили роботу та бажають працевлаштуватися, 
а також: заходів соціального захисту незайнятих. Активна політика 
полягає у створенні державою системи заходів щодо попередження 
незайнятості. Для проведення активної політики застосовуються за­
ходи економічного, правового та організаційного забезпечення. Еко­
номічне забезпечення політики зайнятості передбачає створення 
економічного механізму формування та функціонування ринку пра­
ці, стимулювання створення нових робочих місць, надання фінансо­
вої підтримки підприємництва, пом’якшення економічних наслідків 
масового відтоку робочої сили на ринку праці тощо.

Прикладом активної державної політики забезпечення трудової 
зайнятості населення є прийняття Закону України «Про стимулюван­
ня інвестиційної діяльності у пріоритетних галузях економіки з ме­
тою створення нових робочих місць», який спрямований на створен­
ня умов для активізації інвестиційної діяльності шляхом концентра­
ції ресурсів держави на пріоритетних напрямах розвитку економіки з 
метою запровадження новітніх та енергозберігаючих технологій, 
створення нових робочих місць, розвитку регіонів. Згідно з цим За­
коном державою надається державна підтримка суб’єктам інвести­
ційної діяльності, які реалізують схвалені Кабінетом Міністрів Укра­
їни за поданням спеціально уповноваженого органу при Кабінеті Мі­
ністрів України з питань надання державної підтримки суб’єктам ін­
вестиційної діяльності, які реалізують інвестиційні проекти у пріори­
тетних галузях економіки, Ради міністрів АРК, обласних, Київської
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та Севастопольської міських державних адміністрацій інвестиційні 
проекти у пріоритетних галузях економіки. Одним із критеріїв оцін­
ки подібних інвестиційних проектів є створення інвесторами нових 
робочих місць для працівників, які безпосередньо задіяні у виробни­
чих процесах, у кількості, що перевищує: 150 -  для суб’єктів велико­
го підприємництва; 50 -  для суб’єктів середнього підприємництва; 
25 -  для суб’єктів малого підприємництва. Крім того, середня заро­
бітна плата працівників повинна перевищувати розмір мінімальної 
заробітної плати, встановленої законом на 1 січня звітного (податко­
вого) року не менш як у 2,5 рази.

Для реалізації державної політики зайнятості населення, профе­
сійної орієнтації, підготовки і перепідготовки, працевлаштування та 
соціальної підтримки тимчасово непрацюючих громадян в Україні 
створена та діє Державна служба зайнятості як центральний орган 
виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості 
населення та трудової міграції, діяльність якого здійснюється під ке­
рівництвом Міністерства соціальної політики України та за коорди­
нації місцевих державних адміністрацій та органів місцевого самов­
рядування.

Доречно буде наголосити, що останнім часом достатньо багато 
уваги приділяється питанню реформування Державної служби за­
йнятості в окреме національне агентство, що дозволить оптимізувати 
її діяльність у напрямку розв’язання проблем безробіття161.

Формування та реалізацію державної політики у сфері зайнятості 
населення забезпечують у межах своїх повноважень Верховна Рада 
України, Кабінет Міністрів України, центральний орган виконавчої 
влади у сфері соціальної політики, інші центральні органи виконав­
чої влади, Верховна Рада та Рада Міністрів АРК, місцеві державні 
адміністрації, органи місцевого самоврядування. Головним органом 
у системі центральних органів виконавчої влади з формування та ре­
алізації державної політики у сфері зайнятості населення є централь­
ний орган виконавчої влади у сфері соціальної політики. Тому діяль­
ність центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну

1б1А. Яценюк анонсував створення Національного агентства із зайнятості 
[Електрон, ресурс]. Режим доступу: http: // www.unn.com.ua/uk/news/1483723- 
a-yatsenyuk-anonsuvav-stvorennya-natsionalnogo-agentstva-iz-zaynyatosti.
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політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, спрямо­
вується і координується Міністром -  керівником центрального орга­
ну виконавчої влади у сфері соціальної політики.

Центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну полі­
тику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, здійснює свої 
повноваження безпосередньо та через територіальні органи. Терито­
ріальні органи центрального органу виконавчої влади, що реалізує 
державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції 
в АРК, областях, містах Києві та Севастополі, районах, районах у мі­
стах, містах є юридичними особами публічного права. До сфери 
управління центрального органу виконавчої влади, що реалізує дер­
жавну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, 
можуть належати підприємства, установи та організації.

Основними завданнями центрального органу виконавчої влади, 
що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та тру­
дової міграції, його територіальних органів є: 1) реалізація державної 
політики у сфері зайнятості населення та трудової міграції; 
2) внесення пропозицій Міністру -  керівнику центрального органу 
виконавчої влади у сфері соціальної політики щодо формування 
державної політики у сфері зайнятості населення; 3) сприяння гро­
мадянам у підборі підходящої роботи; 4) надання роботодавцям пос­
луг з добору працівників; 5) участь в організації проведення громад­
ських та інших робіт тимчасового характеру; 6) сприяння громадя­
нам в організації підприємницької діяльності, зокрема шляхом на­
дання індивідуальних та групових консультацій; 7) участь у реаліза­
ції заходів, спрямованих на запобігання масовому вивільненню пра­
цівників, профілактика настання страхового випадку, сприяння мобі­
льності робочої сили та зайнятості населення у регіонах з найвищи­
ми показниками безробіття, монофункціональних містах та населе­
них пунктах, залежних від містоутворюючих підприємств; 
8) організація підготовки, перепідготовки і підвищення кваліфікації 
безробітних з урахуванням поточної та перспективної потреб ринку 
праці; 9) проведення професійної орієнтації населення; 10) додаткове 
сприяння у працевлаштуванні окремих категорій громадян, які не­
конкурентоспроможні на ринку праці; 11) здійснення контролю за 
використанням роботодавцями та безробітними коштів Фонду зага-
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льнообов’язкового державного соціального страхування України на 
випадок безробіття.

У свою чергу до функцій Державної служби зайнятості України як 
центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у 
сфері зайнятості населення та трудової міграції, Закон України «Про за­
йнятість» відносить: 1) управління та оперативне розпорядження фінан­
совими ресурсами Фонду загальнообов’язкового державного соціально­
го страхування України на випадок безробіття в межах затвердженого 
бюджету Фонду відповідно до Закону України «Про загальноо­
бов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття», 
управління майном; 2) забезпечення функціонування Єдиної інформа­
ційно-аналітичної системи, зокрема, формування бази даних про вільні 
робочі місця (посади) на підставі інформації, що надійшла від роботода­
вців та суб’єктів господарювання, які надають послуги з посередництва 
у працевлаштуванні; 3) ведення обліку осіб, які звертаються за сприян­
ням у працевлаштуванні, та наданих їм послуг; 4) здійснення реєстрації 
безробітних, ведення обліку наданих їм послуг; 5) організацію профе­
сійного навчання зареєстрованих безробітних з урахуванням поточної та 
перспективної потреб ринку праці; 6) організацію роботи з підтверджен­
ня професійної кваліфікації за результатами неформального професійно­
го навчання за робітничими професіями; 7) інформування населення, ор­
ганів виконавчої влади та навчальних закладів про попит та пропону­
вання робочої сили на ринку праці, права та гарантії у сфері зайнятості 
населення та у разі настання безробіття; 8) здійснення в установленому 
законодавством порядку збирання, опрацювання, подання та поширення 
адміністративних даних про попит та пропонування робочої сили на ри­
нку праці, надання соціальних послуг населенню та роботодавцям; 
9) аналіз показників попиту та пропонування робочої сили і внесення 
центральному органу виконавчої влади у сфері соціальної політики про­
позиції щодо прогнозування розвитку ринку праці; 10) участь у розроб­
ленні основних напрямів реалізації державної політики у сфері зайнятос­
ті населення на середньостроковий період, територіальних програм за­
йнятості населення та їх виконанні; 11) сприяння працевлаштуванню 
безробітних на підприємствах, що залучаються до реалізації державних 
цільових програм та інфраструктурних проектів, у порядку, встановле­
ному Кабінетом Міністрів України; 12) взаємодію з роботодавцями з пи­
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тань визначення поточної та перспективної потреби в робочій силі, про­
фесійного навчання населення та укомплектування вільних робочих 
місць; 13) ведення переліку суб’єктів господарювання, які надають пос­
луги з посередництва у працевлаштуванні; 14) обмін інформацією з Пен­
сійним фондом України для забезпечення виконання вимог цього Закону 
України «Про зайнятість населення» та Закону України «Про загальноо­
бов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття»; 
15) участь у проведенні наукових досліджень з питань зайнятості насе­
лення, функціонування ринку праці та соціального захисту населення від 
безробіття, вивчення міжнародного досвіду з метою запровадження ін­
новаційних форм сприяння зайнятості населення, виступ замовником 
наукових робіт, досліджень і методичного забезпечення; 16) участь у 
здійсненні міжнародного співробітництва для розв’язання проблем за­
йнятості населення, соціального захисту громадян від безробіття та тру­
дової міграції; 17) видачу роботодавцям дозволів на застосування праці 
іноземців та осіб без громадянства з веденням обліку таких дозволів; 
18) розслідування страхових випадків та обгрунтованості виплати мате­
ріального забезпечення в порядку, встановленому центральними орга­
нами виконавчої влади у сфері соціальної політики, державної податко­
вої політики та Пенсійним фондом України. Таке розслідування здійс­
нюється шляхом звіряння даних, зазначених у документах страхуваль­
ника, з базою даних Пенсійного фонду України та центрального органу 
виконавчої влади, що забезпечує реалізацію єдиної державної податко­
вої політики, а в разі потреби -  шляхом проведення виїзних планових та 
позапланових перевірок страхувальників; 19) контроль за використан­
ням коштів Фонду загальнообов’язкового державного соціального стра­
хування України на випадок безробіття, застосування в установленому 
законодавством порядку фінансових санкцій та накладення адміністра­
тивних штрафів; 20) безоплатне консультування підприємств, установ та 
організацій незалежно від форми власності, виду діяльності та господа­
рювання, фізичних осіб, які використовують працю інших осіб на умо­
вах трудового договору (контракту) або на інших умовах, передбачених 
законодавством про працю, з питань працевлаштування інвалідів; 
21) надання соціальних послуг та виплату матеріального забезпечення 
відповідно до Закону України «Про загальнообов’язкове державне соці­
альне страхування на випадок безробіття» та цього Закону.
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Варто звернути увагу на деякі новели у правовому регулюванні 
зайнятості населення, запроваджені на підставі Закону України «Про 
зайнятість населення», зокрема, передбачено заходи щодо розши­
рення можливостей для підвищення конкурентоспроможності на ри­
нку праці молоді та осіб віком старше 45 років. Так, студенти вищих 
та учні професійно-технічних навчальних закладів, що здобули про­
фесію (кваліфікацію) за освітньо-кваліфікаційним рівнем «кваліфі­
кований робітник», «молодший спеціаліст», «бакалавр», «спеціаліст» 
та продовжують навчатися на наступному освітньо-кваліфікаційному 
рівні, мають право проходити стажування за професією (спеціальніс­
тю), за якою здобувається освіта, на підприємствах, в установах та 
організаціях незалежно від форми власності, виду діяльності та гос­
подарювання, на умовах, визначених договором про стажування у 
вільний від навчання час. Метою стажування є набуття досвіду з ви­
конання професійних завдань та обов’язків, удосконалення профе­
сійних знань, умінь та навичок, вивчення та засвоєння нових техно­
логій, техніки, набуття додаткових компетенцій. Порядок укладення 
договору про стажування та Типову форму договору затверджено 
Кабінетом Міністрів України.

Запис про проходження стажування роботодавець вносить до 
трудової книжки, причому строк стажування за договором не може 
перевищувати шести місяців. Стажування проводиться за індивідуа­
льною програмою під керівництвом працівника підприємства, уста­
нови, організації, який має стаж роботи за відповідною професією 
(спеціальністю) не менш як три роки. У разі коли в період стажуван­
ня особи, зазначені вище, виконують професійні роботи, підприємст­
во, організація, установа за всі роботи, виконані відповідно до нада­
них завдань, здійснює виплату їм заробітної плати згідно з установ­
леними системами оплати праці за нормами, розцінками, ставками 
(окладами) з урахуванням коефіцієнтів, доплат і надбавок. Робота 
керівників стажування, призначених з числа працівників підприємс­
тва, організації, установи, може оплачуватися підприємством, орга­
нізацією, установою за рахунок коштів, передбачених на підготовку, 
перепідготовку, підвищення кваліфікації кадрів, додатково на строк 
стажування щомісяця у розмірах не менше 5 відсотків суми основної 
заробітної плати, яку вони отримують за основним місцем роботи.
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Вищі та професійно-технічні навчальні заклади разом з роботода­
вцями сприяють студентам і учням у доступі до інформації про мож­
ливість стажування. Питання професійного навчання працівників, 
формального та неформального навчання працівників регулюються 
Законом України «Про професійний розвиток працівників».

До вразливих щодо конкурентоспроможності на ринку праці від­
носяться особи віком понад 45 років. Для таких осіб також передба­
чено додаткові заходи для підвищення їх конкурентоспроможності 
шляхом професійного навчання. Так, особи віком старше 45 років, 
страховий стаж яких становить не менше 15 років, мають право до 
досягнення встановленого статтею 26 Закону України «Про загаль­
нообов’язкове державне пенсійне страхування» пенсійного віку на 
одноразове отримання ваучера для підтримання їх конкурентоспро­
можності шляхом перепідготовки, спеціалізації, підвищення кваліфі­
кації за професіями та спеціальностями для пріоритетних видів еко­
номічної діяльності. Вибір професії (спеціальності) із затвердженого 
переліку, форми та місця навчання здійснюється особою.

Згідно із закріпленим Законом України визначенням, ваучер -  це 
документ встановленого зразка, що дає особі відповідно до цього За­
кону право на перепідготовку, підготовку на наступному освітньо- 
кваліфікаційному рівні, спеціалізацію, підвищення кваліфікації у на­
вчальних закладах чи у роботодавця, вартість якого встановлюється 
в межах вартості навчання, але не може перевищувати десятикрат­
ний розмір прожиткового мінімуму для працездатних осіб, установ­
леного законом. Оплата ваучера здійснюється за рахунок коштів Фо­
нду загальнообов’язкового державного соціального страхування 
України на випадок безробіття, виходячи з його фінансових можли­
востей.

Порядок видачі територіальними органами центрального органу 
виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості 
населення та трудової міграції, ваучерів та перелік професій, спеціа­
льностей та напрямів підвищення кваліфікації, для навчання за яки­
ми може бути виданий ваучер, затверджуються Кабінетом Міністрів 
України.

Також органи Державної служби зайнятості співпрацюють із 
суб’єктами господарювання, які надають послуги з посередництва у
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працевлаштуванні шляхом: 1) укладення договорів про співпрацю за 
окремими напрямами діяльності, у тому числі для обміну даними про 
вільні робочі місця (вакансії); 2) проведення спільних заходів (прое­
ктів); 3) консультування з метою вдосконалення професійної практи­
ки та надання послуг роботодавцям і особам, що шукають роботу, в 
тому числі тих, що мають додаткові гарантії у сприянні працевлаш­
туванню. Суб’єктам господарювання, які надають послуги з посере­
дництва у працевлаштуванні в Україні, забороняється отримувати від 
громадян, яким надано зазначені послуги, гонорари, комісійні та ін­
ші винагороди. Оплата послуг з працевлаштування здійснюється ви­
ключно роботодавцем, якому надано такі послуги.

У відповідності до законодавства України162 центральним орга­
ном виконавчої влади, діяльність якого спрямовується і координу­
ється Кабінетом Міністрів України через Міністра соціальної полі­
тики України та входить до системи органів виконавчої влади і за­
безпечує реалізацію державної політики у сфері зайнятості населен­
ня та трудової міграції, є Державна служба зайнятості України, яка 
для виконання покладених на неї завдань має право: 1) залучати спе­
ціалістів центральних та місцевих органів виконавчої влади, вчених, 
представників інститутів громадянського суспільства (за згодою) для 
розгляду питань, що належать до її повноважень; 2) одержувати в 
установленому порядку від міністерств, інших центральних та місце­
вих органів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування не­
обхідні документи і матеріали; 3) користуватися відповідними інфо­
рмаційними базами даних державних органів, державними, в тому 
числі урядовими, системами зв’язку і комунікацій, мережами спеціа­
льного зв’язку та іншими технічними засобами; 4) скликати в уста­
новленому порядку наради з питань, що належать до її повноважень;
5) користуватися в установленому порядку відомостями Державного 
реєстру загальнообов’язкового державного соціального страхування;
6) розпоряджатися в межах повноважень відповідно до законодавст­
ва коштами Фонду; 7) проводити в установленому порядку перевірку 
цільового використання коштів Фонду, які спрямовуються на надан­

162Про Державну службу зайнятості України: Указ Президента України від 
16 січня 2013 року № 19/2013 // Офіційний вісник Президента України. -  2013. 
-  № 2. -  Ст. 15.
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ня соціальних послуг, виплату матеріального забезпечення, здійс­
нення заходів щодо сприяння зайнятості населення, достовірності ві­
домостей, поданих роботодавцем для отримання коштів Фонду, до­
держання порядку використання роботодавцем виділених йому кош­
тів Фонду та зупиняти виплати з Фонду в разі відмови або перешко­
джання з боку роботодавця у проведенні перевірки, виявлення фактів 
подання ним Службі недостовірних відомостей, або порушення по­
рядку використання роботодавцем коштів Фонду; отримувати необ­
хідні пояснення (у тому числі в письмовій формі) з питань, що вини­
кають під час проведення перевірки; 8) стягувати відповідно до за­
кону кошти Фонду, виплачені особам, зареєстрованим як безробітні, 
у вигляді матеріального забезпечення на випадок безробіття та ви­
трачені на надання соціальних послуг безробітним у разі встанов­
лення факту їх отримання на підставі недостовірних відомостей, по­
даних особою, а також несплачені у добровільному порядку штрафи, 
накладені відповідно до Закону України «Про зайнятість населення» 
та статті 24-1 Закону України «Про рекламу»; 9) стягувати з робото­
давця суму страхових коштів та вартість соціальних послуг, наданих 
безробітному, в разі поновлення його на роботі за рішенням суду; 
10) вимагати від керівників та інших посадових осіб підприємств, 
установ та організацій, а також від фізичних осіб усунення виявле­
них фактів порушення вимог законодавства про страхування на ви­
падок безробіття.

Важливим аспектом діяльності органів зайнятості є підбір громадя­
нам підходящої роботи. Для громадян, які втратили роботу і заробіток 
(трудовий дохід), підходящою вважається робота, що відповідає освіті, 
професії (спеціальності), кваліфікації працівника і надається в тій же мі­
сцевості, де він проживає. Заробітна плата повинна відповідати рівню, 
який особа мала за попередньою роботою з урахуванням її середнього 
рівня, що склався в галузі відповідної області за минулий місяць.

Професійна підготовка, підвищення кваліфікації і перепідготовка 
осіб, зареєстрованих у службі зайнятості як таких, що шукають ро­
боту, безробітних, може провадитись у випадках: неможливості піді­
брати підходящу роботу через відсутність у громадянина необхідної 
професійної кваліфікації; необхідності змінити кваліфікацію у 
зв’язку з відсутністю роботи, яка відповідає професійним навикам
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громадянина; втрати здатності виконання роботи за попередньою 
професією; необхідності підібрати підходящу роботу інваліду, в то­
му числі з умовою про виконання роботи вдома, відповідно до реко­
мендацій МСЕК, наявної кваліфікації та з урахуванням його поба­
жань, пошуку роботи вперше і відсутності професії (спеціальності).

3.9. Організаційно-правові механізми забезпечення (сприян­
ня) зайнятості населення

Належна організація зайнятості та працевлаштування в Україні 
вимагає формування сучасних механізмів взаємодії органів зайнято­
сті з іншими суб’єктами у сфері праці. Основними напрямами такої 
взаємодії є: 1) формування дієвого та гнучкого ринку праці; 
2) організація державних програм з питань зайнятості; 3) посилення 
професійної орієнтації, професійної кваліфікації фізичних осіб, ви­
ходячи з потреб суспільства та держави; 4) стимулювання роботода­
вців у сфері праці; 5) стимулювання фізичних осіб до самоорганізації 
у сфері підприємництва та інших форм зайнятості; 6) підвищення 
конкурентоспроможності на ринку праці; 7) підтримка громадян, які 
втратили роботу.

Законодавство України у сфері зайнятості закріплює низку заходів 
щодо сприяння зайнятості населення. Такі заходи спрямовуються на: 
1) забезпечення відповідності рівня професійної кваліфікації працездат­
них осіб потребам ринку праці; 2) створення умов для активного пошуку 
роботи безробітними; 3) підвищення конкурентоспроможності осіб на 
ринку праці. До заходів щодо сприяння зайнятості населення відносять­
ся: 1) професійна орієнтація та професійне навчання; 2) стимулювання 
діяльності роботодавців, спрямованої на створення нових робочих місць 
та працевлаштування безробітних; 3) створення умов для самозайнятості 
населення та підтримка підприємницької ініціативи; 4) сприяння забез­
печенню молоді першим робочим місцем та запровадження стимулів для 
стажування на підприємствах, в установах та організаціях незалежно від 
форми власності, виду діяльності та господарювання, фізичних осіб, які 
застосовують найману працю, молоді, яка навчається; 5) сприяння за­
йнятості інвалідів; 6) забезпечення участі безробітних у громадських ро­
ботах та інших роботах тимчасового характеру.
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Уповноважені суб’єкти владних повноважень з питань зайнятості 
забезпечують організацію та реалізацію державних цільових про­
грам, якими передбачено створення нових робочих місць, та інфра- 
структурних проектів. Розпорядники коштів, зазначені у державних 
цільових програмах, якими передбачено створення нових робочих 
місць, та інфраструктурних проектах, подають до центрального ор­
гану виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайня­
тості населення та трудової міграції, перелік роботодавців, які залу­
чені до реалізації таких програм та проектів.

Слід також відзначити, що для стимулювання самозайнятості на­
селення, підприємницької ініціативи центральний орган виконавчої 
влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення 
та трудової міграції, забезпечує надання безоплатних індивідуальних 
і групових консультацій з питань організації та провадження підпри­
ємницької діяльності із залученням на громадських засадах праців­
ників органів державної влади у порядку, встановленому централь­
ним органом виконавчої влади у сфері соціальної політики. Безробі­
тним з числа застрахованих осіб, які виявили бажання провадити пі­
дприємницьку діяльність, виплачується допомога по безробіттю од­
норазово для організації такої діяльності.

З метою залучення до роботи за відповідною професією (спеціа­
льністю) в селах і селищах молодому працівнику, який уклав трудо­
вий договір на строк не менш як три роки з підприємствами, устано­
вами та організаціями, що розташовані у таких населених пунктах, 
надається житло на строк його роботи та одноразова адресна допо­
мога у десятикратному розмірі мінімальної заробітної плати за раху­
нок коштів Державного бюджету України у порядку та за переліком 
професій (спеціальностей), затверджених Кабінетом Міністрів Укра­
їни. У разі якщо молодий працівник пропрацює в такому населеному 
пункті не менше десяти років, житло передається йому у власність 
(ст. 28 Закону України «Про зайнятість населення»).

Закон України «Про зайнятість населення» (ст. 29) передбачає, 
що студенти вищих та учні професійно-технічних навчальних закла­
дів, що здобули професію (кваліфікацію) за освітньо- 
кваліфікаційним рівнем «кваліфікований робітник», «молодший спе­
ціаліст», «бакалавр», «спеціаліст» та продовжують навчатися на на­

191



ступному освітньо-кваліфікаційному рівні, мають право проходити 
стажування за професією (спеціальністю), за якою здобувається осві­
та на умовах, визначених договором про стажування у вільний від 
навчання час (до шести місяців із записом у трудовій книжці) з ме­
тою набуття досвіду з виконання професійних завдань та обов’язків, 
удосконалення професійних знань, умінь та навичок, вивчення та за­
своєння нових технологій, техніки, набуття додаткових компетенцій.

Також окремі гарантії з питань зайнятості стосуються осіб ві­
ком старше 45 років. Особи віком старше 45 років, страховий стаж 
яких становить не менше 15 років, мають право до досягнення вста­
новленого пенсійного віку на одноразове отримання ваучера для під­
тримання їх конкурентоспроможності шляхом перепідготовки, спе­
ціалізації, підвищення кваліфікації за професіями та спеціальностями 
для пріоритетних видів економічної діяльності. Вартість ваучера 
встановлюється в межах вартості навчання, але не може перевищува­
ти десятикратний розмір прожиткового мінімуму для працездатних 
осіб, установленого законом.

Особи, які шукають роботу, можуть залучатися до громадських 
робіт. Закон України «Про зайнятість населення» передбачає, що 
громадські роботи є видом суспільно корисних оплачуваних робіт в 
інтересах територіальної громади, які організовуються для додатко­
вого стимулювання мотивації до праці, матеріальної підтримки без­
робітних та інших категорій осіб і виконуються ними на добровіль­
них засадах. З особами, які беруть участь у громадських роботах, ук­
ладаються на строк, що сумарно протягом року не може перевищу*-, 
вати 180 календарних днів, строкові трудові договори для працевла­
штування на створені тимчасові робочі місця. При цьому оплата 
праці таких осіб здійснюється за фактично виконану роботу в розмі­
рі, що не може бути меншим, ніж мінімальний розмір заробітної пла­
ти, та відповідно до положень угоди.

Належна організація зайнятості та працевлаштування пов’язана з 
професійною орієнтацією та професійним навчанням осіб, які шука­
ють роботу. Професійна орієнтація населення -  комплекс взаємо­
пов’язаних економічних, соціальних, медичних, психологічних і пе­
дагогічних заходів, спрямованих на активізацію процесу професій­
ного самовизначення та реалізацію здатності до праці особи, вияв­
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лення її здібностей, інтересів, можливостей та інших чинників, що 
впливають на вибір або зміну професії та виду трудової діяльності.

Професійне навчання -  набуття та удосконалення професійних 
знань, умінь та навичок особою відповідно до її покликання і здібно­
стей, що забезпечує відповідний рівень професійної кваліфікації для 
професійної діяльності та конкурентоспроможності на ринку праці. 
Професійне навчання зареєстрованих безробітних організовується 
територіальними органами центрального органу виконавчої влади, 
що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та тру­
дової міграції, на замовлення роботодавця або для самозайнятості, 
провадження підприємницької діяльності з урахуванням побажань 
безробітних і здійснюється у професійно-технічних та вищих навча­
льних закладах, на підприємствах, в установах та організаціях неза­
лежно від форми власності, виду діяльності та господарювання.

Законом України «Про зайнятість населення» передбачено, що 
роботодавцю, який протягом 12 календарних місяців забезпечував 
створення нових робочих місць, працевлаштовував на них працівни­
ків і упродовж цього періоду щомісяця здійснював їм виплату заро­
бітної плати в розмірі не менше ніж три мінімальні заробітні плати за 
кожну особу, протягом наступних 12 календарних місяців за умови 
збереження рівня заробітної плати в розмірі не менше ніж три міні­
мальні заробітні плати за кожну таку особу щомісяця за рахунок ко­
штів Державного бюджету України, передбачених у бюджеті Пен­
сійного фонду України, компенсуються фактичні витрати у розмірі 
50 відсотків суми нарахованого єдиного внеску за відповідну особу 
за місяць, за який він сплачений, у порядку, визначеному Кабінетом 
Міністрів України. У разі зменшення штатної чисельності працівни­
ків та фонду оплати праці роботодавець втрачає право на компенса­
цію. Порядок надання роботодавцю права на зменшення розміру 
єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страху­
вання та зарахування стажу особам, працевлаштованим відповідно 
до цієї частини, затверджується Кабінетом Міністрів України.

В юридичній літературі немає однозначних підходів до розуміння 
сутності «працевлаштування». В. В. Безусий визначає працевлашту­
вання як «діяльність державних органів, органів місцевого самовря­
дування, громадських організацій та інших посередницьких органів,
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спрямовану на підшукування роботи особам, що її шукають, а також 
діяльність останніх по самостійному підшукуванню собі місця робо- 
ти»16̂ . Більш доречною є позиція С. В. Попова, на думку якого під 
працевлаштуванням слід розуміти «спосіб сприяння досягненню по­
вної, продуктивної й вільно обраної зайнятості за допомогою надан­
ня уповноваженими органами допомоги громадянам у пошуку робо­
ти, а роботодавцям -  у підборі необхідних працівників з урахуван­
ням інтересів громадян, роботодавців і держави»163 164 65. Також 
С. В. Попов підкреслює, що працевлаштування може здійснюватися 
у двох основних формах -  сприяння громадянам у пошуку роботи; 
забезпечення роботою. Першою формою є сприяння громадянам у 
пошуку роботи, що поширюється на всіх громадян, які в пошуку ро­
боти вдаються до сприяння органів з працевлаштування. Друга фор­
ма -  це забезпечення роботою, що має відношення тільки до окремих 
категорій осіб (інвалідів, неповнолітніх та інших громадян, які пра- 
цевлаштовуються у рахунок установлених квот)16'. Більш коректним 
є виділення таких організаційно-правових форм працевлаштування, 
як: 1) самостійне працевлаштування шляхом звернення до роботода­
вця; 2) звернення до уповноважених суб’єктів з питань сприяння у 
працевлаштуванні (наприклад, органи зайнятості, кадрові агентства 
тощо). Окремою специфічною організаційно-правовою формою пра­
цевлаштування є працевлаштування осіб, які повною мірою не є кон­
курентоспроможними на ринку праці (наприклад, особи з інвалідніс­
тю, неповнолітні тощо).

163Безусий В. В. Правове регулювання працевлаштування в Україні: авто- 
реф. дис. ... канд. юрид. наук: 12.00.05 -  трудове право; право соціального за­
безпечення; Харківський нац. ун-т внутрішніх справ / В. В. Безусий. -  X,, 
2007.-С .  15.

І64Попов С. В. Правовий механізм реалізації конституційного права на 
працю в сучасних умовах: автореф. дис. ... докт. юрид. наук: 12.00.05 -  трудо­
ве право; право соціальнго забезпечення; Ін-т держави і права 
ім. В. М. Корецького НАН України / С. В. Попов. -  К., 2010. -С . 10.

І65Попов С. В. Вказана праця. -  С. 10.
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ЗЛО. Соціальне страхування на випадок безробіття

Сучасний етап розбудови в Україні дієвої моделі зайнятості ґрун­
тується на основі соціального страхування на випадок безробіття166. 
Це один з основних видів соціального страхування, у межах якого 
забезпечується реалізація громадянами права на зайнятість та праце­
влаштування. Страхування на випадок безробіття здійснюється за 
принципами: надання державних гарантій реалізації застрахованими 
особами своїх прав; обов’язковості страхування на випадок безробіт­
тя всіх працюючих на умовах трудового договору (контракту) та на 
інших підставах, передбачених законодавством про працю, за циві­
льно-правовим договором, військовослужбовців (крім військовослу­
жбовців строкової служби), осіб, які забезпечують себе роботою са­
мостійно, фізичних осіб -  підприємців, а також добровільності тако­
го страхування громадянами України, які працюють за межами Укра­
їни, членами особистого селянського та фермерського господарства, 
якщо вони не є найманими працівниками; цільового використання 
коштів страхування на випадок безробіття; солідарності та субсиду­
вання; обов’язковості фінансування Фондом загальнообов’язкового 
державного соціального страхування України на випадок безробіття 
витрат, пов’язаних з наданням матеріального забезпечення у випадку 
безробіття та соціальних послуг; паритетності в управлінні страху­
ванням на випадок безробіття держав, представників застрахованих 
осіб та роботодавців; диференціації розмірів виплати допомоги по 
безробіттю залежно від страхового стажу та тривалості безробіття; 
законодавчого визначення умов і порядку здійснення страхування на 
випадок безробіття.

За змістом Закону України «Про загальнообов’язкове державне 
соціальне страхування на випадок безробіття» соціальне страхуван­
ня на випадок безробіття -  система прав, обов’язків і гарантій, яка 
передбачає матеріальне забезпечення на випадок безробіття з неза­

16бЮровськаВ. В. Правове регулювання відносин в системі
загальнообов’язкового державного соціального страхування на випадок 
безробіття: автореф. дис. ... канд. юрид. наук: 12.00.05 -  трудове право; право 
соціального забезпечення; Нац. юрид. акад. України ім. Я. Мудрого / 
В. В. Юровська. -  X., 2005. -  С. 5-7.
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лежних від застрахованих осіб обставин та надання соціальних пос­
луг за рахунок коштів Фонду загальнообов’язкового державного со­
ціального страхування України на випадок безробіття.167.

Соціальному страхуванню на випадок безробіття підлягають осо­
би, які працюють на умовах трудового договору (контракту), цивіль­
но-правового договору, включаючи тих, які проходять альтернатив­
ну (невійськову) службу, а також тих, які працюють неповний робо­
чий день або неповний робочий тиждень, та на інших підставах, пе­
редбачених трудовим законодавством, військовослужбовці (крім 
військовослужбовців строкової служби), особи, які забезпечують се­
бе роботою самостійно, та фізичні особи -  підприємці. Слід підкрес­
лити, що особам, які підлягають страхуванню на випадок безробіття, 
видається свідоцтво про загальнообов’язкове державне соціальне 
страхування, яке є єдиним для всіх видів соціального страхування.

Крім застрахованих осіб, право на забезпечення та соціальні пос­
луги має також молодь, яка закінчила або припинила навчання у за­
гальноосвітніх, професійно-технічних і вищих навчальних закладах, 
звільнилася із строкової військової або альтернативної (невійськової) 
служби і яка потребує сприяння у працевлаштуванні на перше робо­
че місце у разі реєстрації в установленому порядку відповідних осіб 
як безробітних. Члени особистого селянського та фермерського гос­
подарства, якщо вони не є найманими працівниками, громадяни 
України, які працюють за межами України та не застраховані в сис­
темі соціального страхування на випадок безробіття країни, в якій 
вони перебувають, мають право на забезпечення за умови сплати 
страхових внесків, якщо інше не передбачено міжнародним догово­
ром України, згода на обов’язковість якого надана Верховною Радою 
України. Працюючі пенсіонери у разі звернення до державної служ­
би зайнятості за сприянням у працевлаштуванні мають право на со­
ціальні послуги щодо пошуку підходящої роботи, перенавчання та 
підвищення кваліфікації, а також на інформаційні та консультаційні 
послуги, пов’язані з працевлаштуванням профілактичні заходи.

!67Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок 
безробіття: Закон України від від 02 березня 2000 року № 1533-ІІІ // Відомості 
Верховної Ради України. -  2000. -  № 22 . -  Ст. 171.
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Основними видами соціального захисту (забезпечення та соціаль­
них послуг) у системі соціального страхування на випадок безробіття є: 
допомога по безробіттю, у тому числі одноразова її виплата для органі­
зації безробітним підприємницької діяльності; допомога на поховання 
у разі смерті безробітного або особи, яка перебувала на його утриманні; 
професійна підготовка або перепідготовка, підвищення кваліфікації у 
професійно-технічних та вищих навчальних закладах, у тому числі в 
навчальних закладах державної служби зайнятості, на підприємствах, в 
установах, організаціях; профорієнтація; пошук підходящої роботи та 
сприяння у працевлаштуванні, у тому числі шляхом організації громад­
ських робіт для безробітних; надання роботодавцям, які працевлашто- 
вують окремі вразливі категорії громадян у сфері зайнятості, компен­
сації; надання роботодавцям -  суб’єктам малого підприємництва, які 
працевлаштовують безробітних, компенсації у порядку, передбаченому 
законом; надання громадянам віком старше 45 років, страховий стаж 
яких становить не менше 15 років, ваучера для підтримання їх конку­
рентоспроможності шляхом перепідготовки, спеціалізації, та підви­
щення кваліфікації за професіями та спеціальностями для пріоритетних 
видів економічної діяльності; інформаційні та консультаційні послуги, 
пов’язані з працевлаштуванням.

Також варто зауважити, що при виникненні страхового ризику 
Фонд загальнообов’язкового державного соціального страхування 
України на випадок безробіття може здійснювати заходи, спрямовані 
на запобігання настанню страхових випадків, у межах коштів, перед­
бачених бюджетом Фонду на такі цілі. До профілактичних заходів 
належать: фінансування витрат роботодавця на оплату праці праців­
ників, яких з метою запобігання вивільненню тимчасово переведено 
за їх згодою на іншу роботу (до 6 місяців протягом року) за умови 
збереження за ними основного місця роботи; фінансування витрат 
роботодавця на професійну перепідготовку або підвищення кваліфі­
кації працівників, щодо яких є загроза вивільнення у зв’язку з реор­
ганізацією або перепрофілюванням підприємства, тимчасовим при­
пиненням виробництва, за умови збереження за працівниками місця 
роботи; інші профілактичні заходи, визначені правлінням Фонду.

Страхування на випадок безробіття здійснюється за принципами: 
1) надання державних гарантій реалізації застрахованими особами
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своїх прав; 2) обов’язковості страхування на випадок безробіття всіх 
працюючих на умовах трудового договору (контракту) та на інших 
підставах, передбачених законодавством про працю, за цивільно- 
правовим договором, військовослужбовців (крім військовослужбов­
ців строкової служби), осіб, які забезпечують себе роботою самос­
тійно, фізичних осіб -  підприємців, а також добровільності такого 
страхування громадянами України, які працюють за межами Украї­
ни, членами особистого селянського та фермерського господарства, 
якщо вони не є найманими працівниками; 3) цільового використання 
коштів страхування на випадок безробіття; 4) солідарності та субси­
дування; 5) обов’язковості фінансування Фондом загальноо­
бов’язкового державного соціального страхування України на випа­
док безробіття витрат, пов’язаних з наданням матеріального забезпе­
чення у випадку безробіття та соціальних послуг в обсягах, передба­
чених Законом; 6) паритетності в управлінні страхуванням на випа­
док безробіття держави, представників застрахованих осіб та робо­
тодавців; 7) диференціації розмірів виплати допомоги по безробіттю 
залежно від страхового стажу та тривалості безробіття.

Розмір і порядок матеріального забезпечення на випадок безробіт­
тя залежить від розміру страхових внесків та страхового стажу за­
страхованої особи, тобто період (строк), протягом якого особа підля­
гала страхуванню на випадок безробіття та за який щомісяця сплачено 
нею та роботодавцем страхові внески в сумі не менш як мінімальний 
страховий внесок, крім випадків, передбачених абзацом другим цієї 
частини. Період відпустки по догляду за дитиною до досягнення нею 
трирічного віку, отримання виплат за окремими видами загальноо­
бов’язкового державного соціального страхування, крім пенсій (за ви­
нятком пенсії по інвалідності) та виплат за страхуванням на випадок 
безробіття, включається до страхового стажу як період, за який спла­
чено страхові внески виходячи з розміру мінімального страхового 
внеску. До страхового стажу прирівнюється трудовий стаж, набутий 
працівником за час роботи на умовах трудового договору (контракту) 
до набрання чинності Законом України «Про загальнообов’язкове 
державне соціальне страхування на випадок безробіття».

Право на допомогу по безробіттю залежно від страхового стажу 
мають застраховані особи, визнані в установленому порядку безро­
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бітними, страховий стаж яких протягом 12 місяців, що передували 
реєстрації особи як безробітної, становить не менше ніж шість мі­
сяців за даними Державного реєстру загальнообов’язкового держа­
вного соціального страхування. Таке право зберігається у разі на­
стання перерви страхового стажу з поважних причин, якщо особа 
протягом місяця після закінчення цієї перерви зареєструвалась в 
установленому порядку в державній службі зайнятості як безробіт­
на. Поважними причинами є: навчання у професійно-технічних та 
вищих навчальних закладах, клінічній ординатурі, аспірантурі, док­
торантурі з денною формою навчання; строкова військова служба; 
здійснення догляду непрацюючою працездатною особою за інвалі­
дом І групи або дитиною-інвалідом віком до 18 років, а також за 
пенсіонером, який за експертним медичним висновком потребує 
постійного стороннього догляду, та інші поважні причини, перед­
бачені законодавством України.

Право на допомогу по безробіттю мають також застраховані осо­
би, визнані в установленому порядку безробітними, які протягом 
12 місяців, що передували реєстрації особи як безробітної, за даними 
Державного реєстру загальнообов’язкового державного соціального 
страхування мають страховий стаж менше шести місяців або звіль­
нені з останнього місця роботи з підстав, передбачених статтею 37, 
пунктами 3, 4, 7 і 8 статті 40, статтями 41 і 45 Кодексу законів про 
працю України, особи, зазначені у частині другій статті 6 Закону 
України «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування 
на випадок безробіття», мають право на допомогу по безробіттю у 
мінімальному розмірі.

Допомога по безробіттю виплачується з 8 дня після реєстрації за­
страхованої особи в установленому порядку в державній службі зайня­
тості. Однак особам, зазначеним у частині другій статті 22 цього Закону, 
допомога по безробіттю виплачується у мінімальному розмірі, який 
встановлюється правлінням Фонду. Допомога по безробіттю особам, які 
звільнилися з останнього місця роботи за власним бажанням без поваж­
них причин, призначається відповідно до частин першої та другої цієї 
статті, і її виплата починається з 91-го календарного дня.

Загальна тривалість виплати допомоги по безробіттю не може пе­
ревищувати 360 календарних днів протягом двох років, а для осіб,
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зазначених у частині другій статті 6 цього Закону, -  180 календарних 
днів. Для осіб передпенсійного віку (за 2 роки до настання права на 
пенсію) тривалість виплати допомоги по безробіттю не може пере­
вищувати 720 календарних днів.

У разі чергового визнання в установленому порядку застрахова­
ної особи безробітною у межах двох років, протягом яких виплачу­
ється допомога по безробіттю, тривалість її виплати враховується 
сумарно. У разі зміни застрахованою особою місця проживання ви­
плата допомоги по безробіттю продовжується після реєстрації її в 
установленому порядку як безробітного за новим місцем проживан­
ня. Допомога по безробіттю може виплачуватися одноразово для ор­
ганізації підприємницької діяльності безробітними, які не можуть 
бути працевлаштовані у зв’язку з відсутністю на ринку праці підхо­
дящої роботи, крім осіб, зазначених у частині другій статті 6 цього 
Закону. Ця допомога виплачується особам, яким виповнилося 
18 років, за їх бажанням.

Застрахованим особам, зазначеним у частині першій статті 22 
цього Закону, розмір допомоги по безробіттю визначається у відсот­
ках до їх середньої заробітної плати (доходу), визначеної відповідно 
до порядку обчислення середньої заробітної плати (доходу) для роз­
рахунку виплат за загальнообов’язковим державним соціальним 
страхуванням, затвердженого Кабінетом Міністрів України, залежно 
від страхового стажу: до 2 років -  50 відсотків; від 2 до 6 років -  
55 відсотків; від 6 до 10 років -  60 відсотків; понад 10 років -  
70 відсотків. Допомога по безробіттю виплачується залежно від три­
валості безробіття у відсотках до визначеного розміру: перші 
90 календарних днів -  100 відсотків; протягом наступних
90 календарних днів -  80 відсотків; у подальшому -  70 відсотків.

У середньомісячну заробітну плату (дохід) для обчислення допомо­
ги по безробіттю включаються всі види виплат, на які нараховувалися 
страхові внески, які підтверджуються даними Єдиного державного ре­
єстру застрахованих осіб Пенсійного фонду України. Допомога по без­
робіттю не може перевищувати чотирикратного розміру прожиткового 
мінімуму для працездатних осіб, установленого законом.

Одноразова виплата допомоги по безробіттю для організації без­
робітним підприємницької діяльності здійснюється у розмірі допо­
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моги по безробіттю, нарахованої відповідно до цієї статті, у розраху­
нку на рік. Порядок надання допомоги по безробіттю, у тому числі 
одноразової її виплати для організації безробітним підприємницької 
діяльності, встановлюється центральним органом виконавчої влади, 
що забезпечує формування державної політики у сферах трудових 
відносин, соціального захисту населення, за погодженням з правлін­
ням Фонду.

Законом України «Про загальнообов’язкове державне соціальне 
страхування на випадок безробіття» передбачені підстави для 
припинення, скорочення чи відкладення виплат матеріального за­
безпечення на випадок безробіття. Виплата допомоги по безробіт­
тю припиняється у разі: ^працевлаштування безробітного; 
2) поновлення безробітного на роботі за рішенням суду; 3) вступу 
до навчального закладу на навчання з відривом від виробництва;
4) відрахування з навчального закладу; 5) призову на строкову вій­
ськову або альтернативну (невійськову) службу; 6) набрання за­
конної сили вироком суду про позбавлення волі безробітного або 
направлення його за рішенням суду на примусове лікування;
7) призначення чи отримання права на призначення пенсії за ві­
ком, у тому числі на пільгових умовах, пенсії за вислугу років або 
досягнення особою встановленого законом пенсійного віку;
8) призначення виплати на підставі документів, що містять непра­
вдиві відомості; 9) подання письмової заяви про бажання здійсню­
вати догляд за дитиною до досягнення нею трирічного віку; 
10) подання письмової заяви про відмову від послуг державної 
служби зайнятості; 11) зміни місця проживання; 12) закінчення 
строку їх виплати; 13) зняття з обліку за невідвідування без пова­
жних причин державної служби зайнятості ЗО і більше календар­
них днів; 14) відмови безробітного від двох пропозицій підходя­
щої роботи або від двох пропозицій проходження професійної під­
готовки, перепідготовки, підвищення кваліфікації за направленням 
державної служби зайнятості, у тому числі осіб, які вперше шука­
ють роботу та не мають професії (спеціальності); 15) відмови від 
роботи за спеціальністю, професією, набутою після професійної 
підготовки, перепідготовки або підвищення кваліфікації за напра­
вленням державної служби зайнятості; 16) смерті безробітного.
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Виплата допомоги по безробіттю припиняється на період приз­
начення безробітній жінці допомоги по вагітності та пологах, до­
помоги по догляду безробітним за дитиною до досягнення нею 
трирічного віку. Законом також передбачено, що відповідна ви­
плата у період професійної підготовки, перепідготовки або підви­
щення кваліфікації відкладається на строк, що дорівнює періоду, 
протягом якого застрахованій особі відповідно до законів надаєть­
ся вихідна допомога або інші виплати при звільненні з підпри­
ємств, установ і організацій або закінченні строку повноважень за 
виборною посадою, що забезпечують часткову або тимчасову 
компенсацію втраченого заробітку.

Тривалість виплати допомоги по безробіттю, матеріальної допо­
моги у період професійної підготовки, перепідготовки або підви­
щення кваліфікації скорочується на строк до 90 календарних днів у 
разі: 1) звільнення з останнього місця роботи за власним бажанням 
без поважних причин або за угодою сторін (на 90 календарних днів); 
2) звільнення з останнього місця роботи з підстав, передбачених 
статтею 37, пунктами 3, 4, 7, 8 статті 40, статтями 41 і 45 Кодексу за­
конів про працю України (на 90 календарних днів); 3) приховування 
відомостей про працевлаштування на тимчасову роботу (у тому чис­
лі за межами України) або здійснення іншої діяльності за винагороду 
в період одержання допомоги по безробіттю; 4) порушення умов і 
строку реєстрації та перереєстрації як безробітного, а також недо­
тримання рекомендацій щодо сприяння працевлаштуванню;
5) перереєстрації безробітного, який був знятий з обліку за невідві­
дування державної служби зайнятості більше ЗО календарних днів 
без поважних причин та не сприяв своєму працевлаштуванню;
6) припинення без поважних причин професійної підготовки, пере­
підготовки або підвищення кваліфікації за направленням державної 
служби зайнятості.

Суми матеріального забезпечення на випадок безробіття, що на­
лежать безробітному відповідно до цього Закону і залишилися недо­
одержаними у зв’язку з його смертю, виплачуються непрацездатним 
особам, які перебували на утриманні померлого або мали на день йо­
го смерті право на одержання від нього утримання.
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3.11. Правовий статус безробітного у трудовому праві

Сучасна модель зайнятості та працевлаштування в Україні пе­
редбачає надання підтримки особам, які втратили роботу та визнані 
у встановленому порядку безробітними. Адже, як доречно зазнача­
ється в юридичній літературі, безробіття -  це явище, притаманне 
будь-якій сучасній державі. Водночас це негативне явище, яке за­
вдає велику шкоду суспільству, державі та окремій особі, з яким 
кожна держава повинна боротися, застосовуючи як правові, так і 
економічні й соціальні механізми. Багато людей, які залишились без 
роботи, зазнають психологічного шоку: насамперед страждає їхня 
людська гідність, оскільки вони відчувають себе непотрібними сус­
пільству та сім’ї168.

Закон України «Про зайнятість населення» (ст. 1) передбачає, що 
безробітний -  особа віком від 15 до 70 років, яка через відсутність 
роботи не має заробітку або інших передбачених законодавством до­
ходів як джерела існування, готова та здатна приступити до роботи. 
Отже, основними ознаками безробітного є такі: 1) фізична особа ві­
ком від 15 до 70 років; 2) відсутність роботи та заробітку або інших 
доходів для існування; 3) готовність приступити до роботи; 
4) належним чином зареєстрована у статусі безробітного.

Варто зауважити, що статусу безробітного може набути: 
1) особа працездатного віку до призначення пенсії (зокрема на піль­
гових умовах або за вислугу років), яка через відсутність роботи не 
має заробітку або інших, передбачених законодавством доходів, го­
това та здатна приступити до роботи; 2) інвалід, який не досяг вста­
новленого пенсійного віку та отримує пенсію по інвалідності або со­
ціальну допомогу; 3) особа, молодша 16-річного віку, яка працювала 
і була звільнена у зв’язку із змінами в організації виробництва і пра­
ці, зокрема припиненням або перепрофілюванням підприємств, уста­
нов та організацій, скороченням чисельності (штату) працівників. 
Такий статус надається особам за їх особистою заявою у разі відсут­

168Попов С. В.Правовий механізм реалізації конституційного права на пра­
цю в сучасних умовах: автореф. дис. ... докт юрид. наук: 12.00.05 -  трудове 
право; право соціального забезпечення; Ін-т держави і права 
ім. В. М. Корецького НАН України / С. В. Попов. -  К., 2010. -  С. 14.
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ності підходящої роботи з першого дня реєстрації у територіальних 
органах центрального органу виконавчої влади, що реалізує держав­
ну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, неза­
лежно від зареєстрованого місця проживання чи місця перебування.

До основних прав безробітного можна віднести наступні: 
1) безоплатне одержання від територіальних органів центрального 
органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері за­
йнятості населення та трудової міграції: послуг з пошуку підходящої 
роботи та сприяння у працевлаштуванні, в тому числі на громадські 
та інші роботи тимчасового характеру; консультаційних, інформа­
ційних та профорієнтаційних послуг з метою обрання або зміни виду 
діяльності (професії); інформації про свої права та обов’язки як без­
робітного; відомостей про себе, які містяться в Єдиній інформацій­
но-аналітичній системі; 2) матеріальне забезпечення на випадок без­
робіття та соціальні послуги; 3) збереження права на виплату допо­
моги по безробіттю на період участі у громадських та інших роботах 
тимчасового характеру (тривалістю до 180 днів, зокрема у разі замі­
щення тимчасово відсутнього працівника) у розмірах, встановлених 
до укладення ними строкового трудового договору на участь у таких 
роботах; 4) оскарження, у тому числі до суду, дій або бездіяльності 
державних органів, органів місцевого самоврядування, підприємств, 
установ та організацій, їх посадових осіб, що призвели до порушення 
прав щодо зайнятості особи.

Підходящою для безробітного вважається робота, що відповідає 
освіті, професії (спеціальності), кваліфікації особи з урахуванням до­
ступності транспортного обслуговування, встановленої рішенням мі­
сцевої державної адміністрації, виконавчого органу відповідної ради. 
Заробітна плата повинна бути не нижче розміру заробітної плати та­
кої особи за останнім місцем роботи з урахуванням середнього рівня 
заробітної плати, що склався у регіоні за минулий місяць, де особа 
зареєстрована як безробітний. Під час пропонування підходящої ро­
боти враховується тривалість роботи за професією (спеціальністю), 
кваліфікація, досвід, тривалість безробіття, а також потреба ринку 
праці. Для осіб, які не мають професії (спеціальності) і вперше шу­
кають роботу, підходящою вважається така, що потребує первинної 
професійної підготовки, зокрема безпосередньо на робочому місці, а
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для осіб, які бажають відновити трудову діяльність після перерви 
тривалістю, що перевищує шість місяців, підходящою вважається 
робота за професією останнього місця роботи або робота з прохо­
дженням попередньої перепідготовки за новою професією (спеціаль­
ністю) за направленням територіального органу центрального органу 
виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості 
населення та трудової міграції.

Допомога по частковому безробіттю надається територіальним 
органом центрального органу виконавчої влади, що реалізує держав­
ну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, за­
страхованим особам у разі втрати ними частини заробітної плати 
внаслідок вимушеного скорочення передбаченої законодавством 
тривалості робочого часу у зв’язку із зупиненням (скороченням) ви­
робництва продукції без припинення трудових відносин у разі, коли: 
зупинення (скорочення) виробництва на підприємстві або в цеху, ді­
льниці із замкнутим циклом виробництва (структурний підрозділ пі­
дприємства, в якому здійснюються всі етапи технологічного процесу 
з виробництва певного виду продукції у межах такого підрозділу), 
що має невідворотний та тимчасовий характер, триває не менше 
трьох місяців і не перевищує шести місяців, не залежить від праців­
ників та роботодавця, охопило не менш як 20 відсотків чисельності 
працівників підприємства або цеху, дільниці, в яких скорочення ро­
бочого часу становить ЗО і більше відсотків на місяць; зупинення 
(скорочення) виробництва та тривалості робочого часу працівників є 
вимушеним, оскільки вичерпано всі можливі заходи запобігання йо­
му, що підтверджується узгодженим рішенням роботодавця та вибо­
рним органом профспілкової організації, з якою укладено колектив­
ний договір, за результатами консультацій між ними. Про можливе 
зупинення (скорочення) виробництва роботодавець зобов’язаний по­
відомляти територіальний орган письмово за формою та у строки, 
визначені центральним органом виконавчої влади, що реалізує дер­
жавну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції. 
Право на допомогу по частковому безробіттю мають застраховані 
особи, які протягом 12 місяців, що передували місяцю, в якому поча­
лося скорочення передбаченої законодавством тривалості робочого 
часу, працювали не менше шести календарних місяців, сплачували
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страхові внески та у яких скорочення тривалості робочого часу ста­
новить 50 і більше відсотків на місяць. Допомога по частковому без­
робіттю не надається у разі, коли: 1) зупинення (скорочення) вироб­
ництва носить сезонний характер або виникає виключно з організа­
ційно-виробничих причин; 2) є можливість працевлаштування (тим­
часового переведення) працівників на період зупинення (скорочення) 
виробництва на інших дільницях, у цехах; 3) працівник: відмовився 
від працевлаштування (тимчасового переведення) на підходящу ро­
боту на підприємстві з повним робочим днем (тижнем); працює на 
підприємстві за сумісництвом; проходить альтернативну (невійсько­
ву) службу.

Допомога по частковому безробіттю встановлюється за кожну 
годину, на яку працівникові було скорочено передбачену законодав­
ством тривалість робочого часу, із розрахунку двох третин тарифної 
ставки (окладу), встановленої працівникові відповідного розряду. 
Розмір допомоги визначається під час затвердження бюджету Фонду 
загальнообов’язкового державного соціального страхування України 
на випадок безробіття, виходячи з фінансових можливостей, і не мо­
же перевищувати прожиткового мінімуму для працездатних осіб, 
встановленого законом. Виплата працівникам допомоги по частко­
вому безробіттю здійснюється підприємством з першого дня скоро­
чення тривалості їх робочого часу за рахунок коштів Фонду загаль­
нообов’язкового державного соціального страхування України на 
випадок безробіття у межах строку зупинення (скорочення) вироб­
ництва, але не більше 180 календарних днів протягом року. У разі 
порушення гарантій зайнятості осіб, яким виплачувалася допомога 
по частковому безробіттю (розірвання трудового договору протягом 
шести місяців (якщо допомога виплачувалася менше ніж 
180 календарних днів -  протягом періоду, що дорівнює періоду ви­
плати допомоги), з дня закінчення виплати допомоги з підстав, пе­
редбачених пунктом 1 статті 40, пунктом 1 статті 36, частиною тре­
тьою статті 38 Кодексу законів України про працю, кошти поверта­
ються в повному обсязі до Фонду загальнообов’язкового державного 
соціального страхування України на випадок безробіття. Підприємс­
тво не може звернутися за наступним одержанням з Фонду загально­
обов’язкового державного соціального страхування України на ви­
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падок безробіття коштів для виплати працівникам допомоги по част­
ковому безробіттю раніше ніж через рік після закінчення строку ви­
плати допомоги по частковому безробіттю.

Закон України «Про загальнообов’язкове державне соціальне 
страхування на випадок безробіття» (ст. 22) передбачає, що право на 
допомогу по безробіттю з восьмого дня після реєстрації застрахова­
ної особи в установленому порядку в державній службі зайнятості та 
залежно від страхового стажу мають застраховані особи, визнані в 
установленому порядку безробітними, страховий стаж яких протя­
гом 12 місяців, що передували реєстрації особи як безробітної, ста­
новить не менше ніж шість місяців за даними Державного реєстру 
загальнообов’язкового державного соціального страхування. Застра­
ховані особи, визнані в установленому порядку безробітними, які 
протягом 12 місяців, що передували реєстрації особи як безробітної, 
за даними Державного реєстру загальнообов’язкового державного 
соціального страхування мають страховий стаж менше шести місяців 
або звільнені з останнього місця роботи з підстав, передбачених пун­
ктами 3, 4, 7 і 8 ст. 40, ст.ст. 41 і 45 КЗпП України мають право на 
допомогу по безробіттю у мінімальному розмірі. Принагідно відзна­
чити, що застрахованим особам розмір допомоги по безробіттю ви­
значається у відсотках до їх середньої заробітної плати (доходу) за­
лежно від страхового стажу: до 2 років -  50 відсотків; від 2 до 
6 років -  55 відсотків; від 6 до 10 років -  60 відсотків; понад 10 років 
-  70 відсотків. Допомога по безробіттю виплачується залежно від 
тривалості безробіття у відсотках до визначеного розміру: перші 
90 календарних днів -  100 відсотків; протягом наступних
90 календарних днів -  80 відсотків; у подальшому -  70 відсотків.

Закон України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в 
Україні» (ст. 18-1) передбачає, що інвалід, який не досяг пенсійного 
віку, не працює, але бажає працювати, має право бути зареєстрова­
ним у державній службі зайнятості як безробітний. Рішення про ви­
знання інваліда безробітним і взяття його на облік для працевлашту­
вання приймається центром зайнятості за місцем проживання інвалі­
да на підставі поданих ним рекомендації МСЕК та інших, передба­
чених законодавством документів. Державна служба зайнятості здій­
снює пошук підходящої роботи відповідно до рекомендацій МСЕК,
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наявних у інваліда кваліфікації та знань, з урахуванням його поба­
жань, а також може за рахунок Фонду соціального захисту інвалідів 
надавати дотацію роботодавцям на створення спеціальних робочих 
місць для інвалідів, зареєстрованих у державній службі зайнятості, а 
також проводити професійну підготовку, підвищення кваліфікації і 
перепідготовку.

До основних обов’язків безробітного слід віднести наступні:
1) самостійно або за сприяння територіальних органів центрального 
органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері за­
йнятості населення та трудової міграції, здійснювати активний по­
шук роботи, який полягає у вжитті цілеспрямованих заходів до пра­
цевлаштування, зокрема взяття участі у конкурсних доборах робото­
давців; 2) відвідувати територіальний орган центрального органу ви­
конавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості 
населення та трудової міграції, в якому він зареєстрований як безро­
бітний у визначений і погоджений з ним час, але не рідше ніж один 
раз на тридцять календарних днів; 3) дотримуватися письмових ін­
дивідуальних рекомендацій щодо сприяння працевлаштуванню, зок­
рема брати участь у заходах, пов’язаних із сприянням забезпеченню 
зайнятості населення; 4) інформувати територіальний орган центра­
льного органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у 
сфері зайнятості населення та трудової міграції, протягом трьох ро­
бочих днів про обставини припинення реєстрації. Відповідальність 
за достовірність поданих до територіального органу центрального 
органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері за­
йнятості населення та трудової міграції, даних та документів, на під­
ставі яких приймається рішення щодо реєстрації безробітного та 
призначення матеріального забезпечення, надання соціальних пос­
луг, покладається на зареєстрованого безробітного.

Припинення реєстрації безробітного провадиться з таких підс­
тав, як: 1) зайнятості особи; 2) поновлення на роботі за рішенням су­
ду, що набрало законної сили; 3) подання безробітним особисто пи­
сьмової заяви про зняття його з реєстрації як безробітного або відмо­
ви від її послуг; 4) дворазової відмови від пропонування підходящої 
роботи, а для безробітного, який вперше шукає роботу та не має 
професії (спеціальності), дворазової відмови від пропонування про­
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ходження професійного навчання; 5) дворазової відмови від про­
понування підходящої роботи за професією (спеціальністю), набу­
тою за направленням територіального органу центрального органу 
виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнято­
сті населення та трудової міграції; 6) припинення професійного 
навчання за направленням територіального органу центрального 
органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері 
зайнятості населення та трудової міграції, без поважних причин; 
7) невідвідування без поважних причин територіального органу 
центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну по­
літику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, протягом 
ЗО робочих днів з дати прийняття рішення про таке відвідування 
(наявність поважних причин підтверджується відповідними доку­
ментами); 8) встановлення факту подання особою недостовірних 
даних та документів, на підставі яких було прийнято рішення про 
надання їй статусу безробітного, призначення (виплати) матеріа­
льного забезпечення на випадок безробіття та надання соціальних 
послуг; 9) встановлення факту виконання безробітним оплачуваної 
роботи (надання послуг); 10) набрання законної сили вироком суду 
про засудження особи до позбавлення волі, обмеження волі, ареш­
ту (крім випадків звільнення від відбування покарання з випробу­
ванням); 11) вступу на навчання за денною формою; 12) призову 
на строкову військову або альтернативну (невійськову) службу;
13) досягнення особою встановленого пенсійного віку або призна­
чення пенсії на пільгових умовах, або за вислугу років;
14) подання заяви про бажання здійснювати догляд за дитиною до 
досягнення нею трирічного віку або тривалістю, визначеною у ме­
дичному висновку; 15) смерті безробітного або визнання його за 
рішенням суду померлим, безвісно відсутнім, недієздатним чи об­
межено дієздатним; 16) з дня видачі довідки до акта огляду меди- 
ко-соціальною експертною комісією з висновками про визнання 
особи нездатною до трудової діяльності; 17) з інших підстав, пе­
редбачених порядком реєстрації, перереєстрації та ведення обліку 
громадян, які шукають роботу, і безробітних.
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3.12. Відповідальність за порушення законодавства з питань 
зайнятості населення

Державний контроль за додержанням законодавства про зайня­
тість населення здійснює уповноважений орган з реалізації держав­
ної політики з питань державного нагляду та контролю за дотриман­
ням законодавства про зайнятість населення та центральний орган 
виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості 
населення та трудової міграції, в межах їх повноважень. Громадсь­
кий контроль у сфері зайнятості населення здійснюють професійні 
спілки та їх об’єднання, роботодавці та їх об’єднання.

Чинним законодавством України передбачено не лише права, га­
рантії та обов’язки сторін у відносинах щодо зайнятості та працев­
лаштування, а й відповідальність за порушення вимог законодавства. 
В теорії трудового права прийнято виділяти матеріальну та дисцип­
лінарну відповідальність, як види трудоправової відповідальності. 
Крім того, порушення норм трудового законодавства можуть мати 
ознаки правопорушень, за які передбачається адміністративна та 
кримінальна відповідальність.

Останні зміни у законодавстві України в сфері зайнятості і праце­
влаштування свідчать про тенденції щодо посилення відповідальнос­
ті за порушення встановлених норм. Серед новел прийнятих змін до 
законодавства треба назвати запровадження більш жорстких санкцій 
за неформальний характер зайнятості, що має наслідком порушення 
прав працівників у сфері соціального захисту, зокрема щодо пенсій­
ного забезпечення, захисту від безробіття, а також у сфері соціально- 
трудових гарантій щодо відпусток, забезпечення у випадку тимчасо­
вої втрати працездатності тощо. Варто зазначити, що суб’єктами 
юридичної відповідальності є як посадові особи роботодавців, так і 
самі роботодавці як юридичні особи.

Посадові особи органів державної влади та органів місцевого са­
моврядування, підприємств, установ та організацій, винні у пору­
шенні законодавства про працю, несуть відповідальність згідно з 
чинним законодавством. Так, згідно з положеннями статті 41 Кодек­
су України про адміністративні правопорушення, фактичний допуск 
працівника до роботи без оформлення трудового договору (контрак­
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ту), допуск до роботи іноземця або особи без громадянства та осіб, сто­
совно яких прийнято рішення про оформлення документів для вирішен­
ня питання щодо надання статусу біженця, на умовах трудового догово­
ру (контракту) без дозволу на застосування праці іноземця або особи без 
громадянства тягнуть за собою накладення штрафу на посадових осіб 
підприємств, установ і організацій незалежно від форми власності, фізи­
чних осіб -  підприємців, які використовують найману працю, від 
п’ятисот до однієї тисячі неоподатковуваних мінімумів доходів грома­
дян. Повторне протягом року вчинення порушення, передбаченого час­
тиною третьою цієї статті, за яке особу вже було піддано адміністратив­
ному стягненню, тягне за собою накладення штрафу на посадових осіб 
підприємств, установ і організацій незалежно від форми власності, фізи­
чних осіб -  підприємців, які використовують найману працю, від однієї 
тисячі до двох тисяч неоподатковуваних мінімумів доходів громадян.

Разом з тим, статтею 265 Кодексу законів про працю України пе­
редбачено відповідальність роботодавців. Так, юридичні та фізичні 
особи -  підприємці, які використовують найману працю, несуть від­
повідальність у вигляді штрафу в разі:

1) фактичного допуску працівника до роботи без оформлення 
трудового договору (контракту), оформлення працівника на непов­
ний робочий час у разі фактичного виконання роботи повний робо­
чий час, установлений на підприємстві, та виплати заробітної плати 
(винагороди) без нарахування та сплати єдиного внеску на загально­
обов’язкове державне соціальне страхування та податків -  у тридця­
тикратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої зако­
ном на момент виявлення порушення, за кожного працівника, щодо 
якого скоєно порушення;

2) порушення встановлених строків виплати заробітної плати 
працівникам, інших виплат, передбачених законодавством про пра­
цю, більш як за один місяць, виплата їх не в повному обсязі -  у три­
кратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої законом 
на момент виявлення порушення;

3) недотримання мінімальних державних гарантій в оплаті праці -  
у десятикратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої 
законом на момент виявлення порушення, за кожного працівника, 
щодо якого скоєно порушення;
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4) порушення інших вимог трудового законодавства, крім перед­
бачених абзацами другим -  четвертим частини другої цієї статті -  у 
розмірі мінімальної заробітної плати.

Штрафи, накладення яких передбачено частиною другою цієї 
статті, є фінансовими санкціями і не належать до адміністративно- 
господарських санкцій, визначених главою 27 ГК України. Штрафи, 
зазначені у частині другій цієї статті, накладаються центральним ор­
ганом виконавчої влади, що реалізує державну політику з питань на­
гляду та контролю за додержанням законодавства про працю, у по­
рядку, встановленому Кабінетом Міністрів України. Штрафи, зазна­
чені в абзаці другому частини другої цієї статті, можуть бути накла­
дені центральним органом виконавчої влади, зазначеним у частині 
четвертій цієї статті, без здійснення заходу державного нагляду (кон­
тролю) на підставі рішення суду про оформлення трудових відносин 
із працівником, який виконував роботу без укладення трудового до­
говору, та встановлення періоду такої роботи чи роботи на умовах 
неповного робочого часу в разі фактичного виконання роботи пов­
ний робочий час, установлений на підприємстві, в установі, органі­
зації. Виконання постанови центрального органу виконавчої влади, 
що реалізує державну політику з питань нагляду та контролю за до­
держанням законодавства про працю, покладається на Державну ви­
конавчу службу. Сплата штрафу не звільняє від усунення порушень 
законодавства про працю.

Законодавство також передбачає посилені фінансові санкції за 
порушення норм щодо працевлаштування, зокрема суб’єктами, які 
надають посередницькі послуги з пошуку роботи, за відмову у пра­
цевлаштуванні окремих категорій осіб, наприклад, інвалідів, за за­
стосування праці іноземців без відповідного дозволу тощо. Так, 
статтею 53 Закону України «Про зайнятість населення» встановле­
но, що:

1) у разі невиконання роботодавцем протягом року квоти для 
працевлаштування громадян, зазначених у частині першій статті 14 
цього Закону, з нього стягується штраф за кожну необгрунтовану ві­
дмову у працевлаштуванні таких осіб у межах відповідної квоти у 
двократному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої на 
момент виявлення порушення;
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2) у разі провадження суб’єктом господарювання діяльності з на­
дання послуг з посередництва у працевлаштуванні за кордоном без 
отримання відповідної ліцензії або наймання працівників для пода­
льшого виконання ними роботи в Україні в іншого роботодавця без 
отримання відповідного дозволу стягується штраф у двадцятикрат- 
ному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої на момент 
виявлення порушення;

3 ) у разі неподання або порушення порядку подання суб’єктом 
господарювання, який надає послуги з посередництва у працевлаш­
туванні, відповідно до цього Закону відомостей про працевлаштова­
них ним осіб стягується штраф у двократному розмірі мінімальної 
заробітної плати, встановленої на момент виявлення порушення;

4) у разі застосування роботодавцем праці іноземців або осіб без 
громадянства та осіб, стосовно яких прийнято рішення про оформлення 
документів для вирішення питання щодо надання статусу біженця: на 
умовах трудового або іншого договору без дозволу на застосування пра­
ці іноземця або особи без громадянства, стягується штраф за кожну осо­
бу у двадцятикратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановле­
ної на момент виявлення порушення; на інших умовах, ніж ті, що перед­
бачені зазначеним дозволом, або іншим роботодавцем, стягується штраф 
за кожну особу у десятикратному розмірі мінімальної заробітної плати, 
встановленої на момент виявлення порушення;

5) у разі неподання або порушення роботодавцем установленого 
порядку подання даних щодо запланованого масового вивільнення 
працівників у зв’язку зі змінами в організації виробництва і праці, у 
тому числі ліквідацією, реорганізацією або перепрофілюванням під­
приємств, установ, організацій, скороченням чисельності або штату 
працівників підприємства, установи, організації незалежно від фор­
ми власності, виду діяльності та господарювання за два місяці до ви­
вільнення, стягується штраф у чотирикратному розмірі мінімальної 
заробітної плати, встановленої на момент виявлення порушення;

6) у разі порушення суб’єктом господарювання, який надає пос­
луги з посередництва у працевлаштуванні в Україні, вимог частини 
другої статті 37 цього Закону, тобто надання таких послуг на платній 
основі, стягується штраф у десятикратному розмірі мінімальної за­
робітної плати, встановленої на момент виявлення порушення;

213



7) у разі порушення суб’єктом господарювання, який надає послуги 
з посередництва у працевлаштуванні за кордоном, вимог цього Закону 
та Закону України «Про ліцензування певних видів господарської дія­
льності» стягується штраф у десятикратному розмірі мінімальної заро­
бітної плати, встановленої на момент виявлення порушення.

Слід також зазначити, що штрафи, накладення яких передбачено 
статтею 53 Закону України «Про зайнятість населення», є фінансо­
вими санкціями і не належать до адміністративно-господарських са­
нкцій, визначених главою 27 ГК України. Штрафи, зазначені у час­
тинах другій -  сьомій цієї статті, накладаються уповноваженим ор­
ганом з реалізації державної політики з питань державного нагляду 
та контролю за дотриманням законодавства про зайнятість населення 
у порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України. У разі не­
сплати (відмови від сплати) протягом місяця передбачених цією 
статтею штрафів їх стягнення здійснюється в судовому порядку. Су­
ми штрафів, зазначених у частинах другій, п’ятій та шостій цієї стат­
ті, зараховуються до бюджету Фонду загальнообов’язкового держав­
ного соціального страхування України на випадок безробіття, а ті, 
що зазначені у частинах третій, четвертій, сьомій та восьмій, -  до 
державного бюджету.

Посадові особи суб’єкта господарювання, що надає послуги з посе­
редництва у працевлаштуванні, які порушили вимоги законодавства під 
час надання таких послуг, несуть відповідальність згідно із законодав­
ством. Невиконання суб’єктом господарювання, що надає послуги з 
посередництва у працевлаштуванні, вимог законодавства під час на-, 
дання таких послуг є підставою для прийняття рішення про припинен­
ня діяльності або анулювання ліцензії органом ліцензування.

Контрольні завдання та запитання до цього розділу:

1. Визначте місце соціального партнерства у трудовому праві.
2. Перерахуйте ознаки галузевої угоди.
3. Розкрийте порядок ведення колективних переговорів при укла­

денні територіальної угоди.
4. Розкрийте процедуру виконання колективного договору.
5. Що таке зайнятість населення?
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6. Які гарантії мають громадяни з питань зайнятості?
7. Що таке соціальне страхування на випадок безробіття?
8. Які повноваження має Державна служба зайнятості?
9. Які права має безробітний?
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